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КОЛОНКА РЕДАКТОРА 



Уважаемые читатели! 

П резидент поставил задачу перед П равительством — за 
три года снизить уровень бедности в Российской Федерации 
с 21 до 10 — 12 процентов. 

Ясно, что задача эта не из простых. Тем более что на 
заседании Пр авительства Минэкономразвития представило 
в разработанном среднесрочном сценарии развития страны до 
2007 года еще более амбициозные задачи — на 40 процентов 
увеличить реальные доходы населения. А это значит, что они должны расти по 
12 процентов в год и за три года номинальные доходы должны вырасти не менее 
чем на 65 — 70 процентов. 

Центральное место в доходах работников занимает заработная плата — 66 
процентов. Половина наших бедных — это члены семей, где есть работающие. Так 
что проблема упирается в рост заработной платы, причем она должна повышать¬ 
ся опережающими темпами. Ежемесячная заработная плата каждый год должна 
подниматься на 20 процентов! Каждый гражданин по своему кошельку может 
определять, насколько Правительство справляется с поставленной задачей роста 
благосостояния народа. 

В связи с этими впечатляющими задачами резко возрастает социальная от¬ 
ветственность бизнеса. Это и новые рабочие места, и повышение заработной 
платы, и преодоление бедности. Сейчас крупный бизнес может и должен активно 
участвовать в решении социальных проблем. Во всем мире благотворительная 
деятельность поощряется государством. И если бы в России, например, дело 
обстояло так же, как в других ведущих странах, то, по словам президента РСПП 
Аркадия Вольского, бизнес мог бы удвоить и даже утроить такую помощь. 

Сегодня уже всем ясно, что ключевой проблемой, без которой нельзя серьезно 
рассчитывать на успех в преодолении бедности в России, является заработная плата. 

Между тем, по оценкам экспертов Совета Федерации, при нынешнем уровне 
производительности труда наемный работник должен получать заработную пла¬ 
ту в два раза больше, чем сейчас. То есть людям просто надо отдать то, что они 
недополучают, а ведь основная задолженность по зарплатам (около 30 миллиардов 
рублей) зафиксирована в коммерческом секторе! 

Правительство существенно снижает для работодателей единый социальный 
налог (ЕСН). Значит, оно вправе потребовать от бизнеса, чтобы часть «сэко¬ 
номленных» на ЕСН средств он пустил на реальное повышение легальной заработ¬ 
ной платы своим работникам. 



Главный редактор 
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ТРУДОВОЕ ПРАВО РОССИИ 


Ѣ.М. Миронов 


§ 7. Российская трехсто¬ 
ронняя комиссия по регули¬ 
рованию сониально-труло- 
вых отношений: порялок 
формирования и основные 
направления леятельности 

Регулирование отноше¬ 
ний в сфере труда может 
происходить на различных 
уровнях. Для этой цели со¬ 
здаются комиссии по регу¬ 
лированию социально-тру¬ 
довых отношений. 

В ч. 4 ст. 35 ТК РФ пре¬ 
дусмотрена возможность 
создания комиссии по регу¬ 
лированию социально-тру¬ 
довых отношений на мест¬ 
ном уровне. Деятельность 
таких комиссий осуществля¬ 
ется в соответствии с феде¬ 
ральным, региональным за¬ 
конодательством. Положе¬ 
ние об этих комиссиях ут¬ 
верждается представитель¬ 
ными органами местного 
самоуправления. 

В соответствии с ч. 5 ст. 
35 ТК РФ на федеральном, 
региональном уровне могут 
быть созданы отраслевые 
комиссии по регулированию 
социально-трудовых отно¬ 
шений, они в своей деятель¬ 
ности также должны руко¬ 
водствоваться федеральным 
и региональным законода¬ 
тельством. 

На уровне субъектов 
Российской Федерации мо¬ 
гут быть образованы регио¬ 
нальные комиссии по регу¬ 
лированию социально-тру¬ 
довых отношений. В ч. 3 ст. 
35 ТК РФ субъектам Россий¬ 
ской Федерации предостав¬ 
лено право принимать зако¬ 
ны, регламентирующие дея¬ 
тельность такой комиссии. 
При осуществлении своей 
деятельности комиссия дол¬ 
жна соблюдать и правила, 
установленные федераль¬ 
ным законодательством. 

На федеральном уровне 
образуется постоянно дей¬ 
ствующая Российская трех¬ 
стороння комиссия по регу¬ 
лированию социально-тру¬ 
довых отношений, (далее по 


тексту - РТК). Деятельность 
РТК регламентируется ТК 
РФ, ФЗ "О Российской трех¬ 
сторонней комиссии по ре¬ 
гулированию социально¬ 
трудовых отношений" от 2 
апреля 1999 года, Законом 
РФ "О коллективных догово¬ 
рах и соглашениях". Члена¬ 
ми РТК являются полномоч¬ 
ные представители общерос¬ 
сийских объединений проф¬ 
союзов, общероссийских 
объединений работодате¬ 
лей, Правительства РФ. Ос¬ 
новные принципы форми¬ 
рования РТК закреплены в п. 
1 ст. 2 ФЗ 

"О Российской трехсто¬ 
ронней комиссии по регули¬ 
рованию социально-трудо¬ 
вых отношений". К их числу 
отнесены: 1) доброволь¬ 
ность участия общероссий¬ 
ских объединений профес¬ 
сиональных союзов и обще¬ 
российских объединений 
работодателей в деятельно¬ 
сти РТК; 2) полномочность 
представителей сторон; 

3) самостоятельность и 
независимость каждого об¬ 
щероссийского объедине¬ 
ния профессиональных со¬ 
юзов, каждого общероссий¬ 
ского объединения работо¬ 
дателей, Правительства РФ 
при определении персо¬ 
нального состава своих 
представителей в РТК. 

Таким образом, полно¬ 
мочиями для работы в РТК 
могут наделить полномоч¬ 
ные органы и должностные 
лица общероссийских объе¬ 
динений профсоюзов, обще¬ 
российских объединений 
работодателей, Правитель¬ 
ства РФ. Замена представи¬ 
телей в РТК также произво¬ 
дится по решению перечис¬ 
ленных органов и должнос¬ 
тных лиц. 

В соответствии с ч. 2 п. 2 
ст. 2 ФЗ "О Российской трех¬ 
сторонней комиссии по ре¬ 
гулированию социально¬ 
трудовых отношений" каж¬ 
дое общероссийское объе¬ 
динение работодателей, 
каждое общероссийское 


объединение профессио¬ 
нальных союзов, которые 
зарегистрированы в уста¬ 
новленном порядке, вправе 
направить одного своего 
представителя в состав соот¬ 
ветствующей стороны РТК. 
Следовательно, гарантией 
для получения места в соста¬ 
ве стороны РТК является ре¬ 
гистрация в Минюсте РФ в 
качестве общероссийского 
объединения профсоюзов 
или общероссийского объе¬ 
динения работодателей. Ко¬ 
личество представителей 
каждой из сторон в составе 
РТК в соответствии с 

п. 4 ст. 2 названного Фе¬ 
дерального закона не долж¬ 
но превышать 30 человек. 
Поэтому при формировании 
стороны работников и рабо¬ 
тодателей в РТК вначале 
обеспечивается одно место 
каждому объединению 
профсоюзов или работода¬ 
телей, получившим в соот¬ 
ветствии с действующим за¬ 
конодательством статус об¬ 
щероссийских. Если после 
получения места каждым 
объединением остаются не¬ 
занятые места стороны РТК, 
общероссийские объедине¬ 
ния профсоюзов вправе уве¬ 
личить число своих предста¬ 
вителей в РТК пропорцио¬ 
нально количеству объеди¬ 
няемых ими членов профсо¬ 
юза. Возникающие по пово¬ 
ду представительства в РТК 
споры разрешаются предста¬ 
вителями соответствующей 
стороны в РТК или судом. 
При разрешении подобных 
споров обстоятельством, 
имеющим правовое значе¬ 
ние, является количество 
объединяемых общероссий¬ 
ским профсоюзом членов. 
Исходя из установленной в 
ходе такого спора численно¬ 
сти членов объединения 
профсоюза, сторона проф¬ 
союзов в РТК или суд могут 
определить количество чле¬ 
нов профсоюза, гарантиру¬ 
ющих получение дополни¬ 
тельного места в составе сто¬ 
роны РТК. После чего про¬ 


порционально численности 
членов общероссийского 
профсоюза и может быть 
определено количество до¬ 
полнительных мест в соста¬ 
ве РТК. Общероссийские 
объединения работодателей 
могут увеличить свое пред¬ 
ставительство в РТК по со¬ 
гласованию с другими чле¬ 
нами стороны работодате¬ 
лей в РТК. В качестве крите¬ 
рия для такого увеличения 
указанный Федеральный за¬ 
кон не устанавливает коли¬ 
чество входящих в объедине¬ 
ние работодателей членов. В 
связи с чем дополнительные 
места стороны работодате¬ 
лей в РТК могут быть полу¬ 
чены общероссийским объе¬ 
динением работодателей на 
основании решения боль¬ 
шинства членов РТК со сто¬ 
роны работодателей. 

Аналогичным образом 
могут быть сформированы 
трехсторонние комиссии 
по регулированию соци¬ 
ально-трудовых отношений 
на региональном и местном 
уровне. 

Полномочия РТК связа¬ 
ны с осуществлением дея¬ 
тельности в нескольких на¬ 
правлениях. В ст. 4 ФЗ "О 
Российской трехсторонней 
комиссии по регулирова¬ 
нию социально-трудовых 
отношений" можно выде¬ 
лить несколько видов пол¬ 
номочий, связанных с ос¬ 
новными направлениями 
деятельности РТК. 

Во-первых, необходимо 
выделить информационные 
полномочия РТК, которые 
заключаются в том, что чле¬ 
ны РТК вправе получать от 
компетентных органов ин¬ 
формацию, которая необхо¬ 
дима для ведения коллектив¬ 
ных переговоров. Данные 
полномочия связаны с веде¬ 
нием коллективных перего¬ 
воров и разработкой проек¬ 
та генерального соглашения. 

Во-вторых, следует выде¬ 
лить совещательные полно¬ 
мочия РТК. Данная группа 
полномочий связана с учас- 
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тием РТК в разработке и об¬ 
суждении нормативных 
правовых актов, направлен¬ 
ных на регулирование отно¬ 
шений в сфере труда. Дан¬ 
ные полномочия позволяют 
РТК высказать свое мнение 
по поводу указанных актов. 
Олнако эти полномочия РТК 
носят совещательный харак¬ 
тер. В силу чего учет мнения 
РТК органом, полномочным 
принимать названные нор¬ 
мативные акты, не является 
обязательным. Члены РТК 
могут обжаловать такие акты, 
если считают, что содержащи¬ 
еся в них положения проти¬ 
воречат вышестоящим по 
юрилической силе норматив¬ 
ным правовым актам. 

В-третьих, необхолимо 
вылелить правотворческие 
полномочия РТК. Данные 
полномочия связаны с не¬ 
посредственным участием 
РТК в разработке норматив¬ 
ных правовых актов в сфере 
трула. Например в ч. 3 ст. 265 
ТК РФ сказано о том, что пе¬ 
речень работ, на которых 
запрещается применение 
трула ли и моложе 18 лет, 
опрелеляется Правитель¬ 
ством РФ с учетом мнения 
РТК. Такие полномочия РТК 
являются правотворчески¬ 
ми. Поэтому РТК вправе тре¬ 
бовать от органа, принима¬ 
ющего акт, который должен 
быть разработан с учетом 
мнения РТК, признания нео¬ 
боснованным отказа от уче¬ 
та мнения РТК. В этом слу¬ 
чае проверяется не только 
соответствие принятого акта 
вышестоящему по юрили¬ 
ческой силе законодатель¬ 
ству, но и обоснованность 
отказа полномочного госу¬ 
дарственного органа от уче¬ 
та мнения РТК по поволу 
нормативного правового 
акта, который в соответствии 
с законолательством прини¬ 
мается с учетом мнения РТК. 

В-четвертых, можно вы¬ 
лелить контрольные полно¬ 
мочия РТК, которые связа¬ 
ны с деятельностью по кон¬ 
тролю за исполнением при¬ 
нимаемых РТК решений. Ре- 
ализаиия этих полномочий 
происходит путем принятия 
мер, направленных на обес¬ 
печение исполнения реше¬ 
ний РТК. 

Деятельность РТК в соот¬ 
ветствии с Постановлением 
Правительства РФ "Об обес¬ 
печении леятельности Рос¬ 
сийской трехсторонней ко¬ 
миссии по регулированию 
социально-труловых отно¬ 


шений" от 5 ноября 1999 
гола обеспечивается Аппа¬ 
ратом Правительства РФ. 

Со стороны Правитель¬ 
ства РФ указом Президен¬ 
та РФ назначается коорди¬ 
натор, который не является 
членом РТК, но велет ее за¬ 
седания. 

Каждая из сторон РТК 
определяет своего координа¬ 
тора, который призван коор¬ 
динировать деятельность 
стороны. 

В соответствии со ст. 5 
ФЗ "О Российской трехсто¬ 
ронней комиссии по регули¬ 
рованию соииально-трудо- 
вых отношений" решение 
РТК считается принятым, 
если за него проголосовала 
каждая из сторон РТК. То 
есть для принятия решения 
РТК необходимо, чтобы 
большинство представите¬ 
лей стороны работников, 
большинство представите¬ 
лей стороны работодателей, 
большинство членов РТК от 
Правительства РФ проголо¬ 
совали за ее решение. Толь¬ 
ко после этого решение счи¬ 
тается принятым. Члены 
РТК, которые не согласны с 
принятым решением, впра¬ 
ве требовать занесения их 
особого мнения в протокол 
заседания РТК. 

Принятые РТК решения 
могут быть обжалованы в 
установленном порядке. В 
частности, решения по реа¬ 
лизации правотворческих 
полномочий могут быть об¬ 
жалованы заинтересованны¬ 
ми лицами в Верховный Суд 
РФ, если они считают, что 
мнение РТК является необос¬ 
нованным и (или) противо¬ 
речит действующему законо¬ 
дательству. Признание су¬ 
дом мнения РТК необосно¬ 
ванным или незаконным по¬ 
зволяет полномочному орга¬ 
ну принять нормативный 
правовой акт без учета дан¬ 
ного мнения. Другие реше¬ 
ния РТК могут быть обжало¬ 
ваны в том случае, если они 
нарушают права и свободы 
конкретных лиц. 

В работе региональных и 
местных комиссий по регу¬ 
лированию социально-тру¬ 
довых отношений также мо¬ 
гут быть использованы прин¬ 
ципы деятельности РТК. 

Понятие, виды и стороны 
соглашений 

В ч. 1 ст. 45 ТК РФ согла¬ 
шения определены как пра¬ 
вовой акт, устанавливающий 
обшие принципы регулиро¬ 
вания социально-трудовых 


отношений и связанных с 
ними экономических отно¬ 
шений, заключаемый между 
полномочными представите¬ 
лями работников и работо¬ 
дателей на федеральном, ре¬ 
гиональном, отраслевом 
(межотраслевом) и террито¬ 
риальном уровнях в преде¬ 
лах их компетенции. 

Из данного правового 
понятия можно выделить 
несколько обстоятельств, 
которые его характеризуют. 
Во-первых, к их числу следу¬ 
ет отнести заключение согла¬ 
шения на федеральном, ре¬ 
гиональном, отраслевом 
(межотраслевом) и террито¬ 
риальном уровнях в соответ¬ 
ствии с имеющимися у пред¬ 
ставителей сторон полномо¬ 
чиями. То есть на федераль¬ 
ном уровне соглашения дол¬ 
жны заключать органы, дей¬ 
ствующие в масштабе Рос¬ 
сийской Федерации. Регио¬ 
нальный уровень предпола¬ 
гает заключение соглашения 
между региональными объе¬ 
динениями работников и 
работодателей и органами 
государственной власти со¬ 
ответствующего региона. 
Соответственно на местном 
уровне в заключении согла¬ 
шения участвуют объедине¬ 
ния работников и работода¬ 
телей, действующие на уров¬ 
не органов местного само¬ 
управления, а также непос¬ 
редственно орган местного 
самоуправления. 

Во-вторых, из данного 
определения следует, что 
соглашение является право¬ 
вым актом, то есть актом, 
имеющим в своем содержа¬ 
нии обязательные для ис¬ 
полнения требования. 

В-третьих, правовое по¬ 
нятие соглашение характе¬ 
ризуется направленностью 
правовой регламентации. В 
качестве предмета правово¬ 
го регулирования соглаше¬ 
ниями указаны не только со¬ 
циально-трудовые, но и свя¬ 
занные с ними экономичес¬ 
кие отношения. В связи с из¬ 
ложенным в содержании со¬ 
глашений могут появляться 
не только условия, которые 
связаны непосредственно с 
социально-трудовыми отно¬ 
шениями, но и положения с 
экономическими показате¬ 
лями, которые призваны 
обеспечивать социально¬ 
трудовые льготы. 

Для заключения соглаше¬ 
ний формируются соответ¬ 
ствующие комиссии по ре¬ 
гулированию социально¬ 


трудовых отношений. По¬ 
добные комиссии, как уже 
отмечалось, создаются на 
федеральном, региональном 
и местном уровнях. 

Российская трехсторон¬ 
ня комиссия по регулирова¬ 
нию социально-трудовых 
отношений (РТК) разрабаты¬ 
вает генеральное соглаше¬ 
ние. Генеральное соглаше¬ 
ние устанавливает обшие 
принципы регулирования 
социально-трудовых отно¬ 
шений на федеральном уров¬ 
не. Генеральное соглашение 
подписывают полномочные 
представители объединений 
работников, работодателей, 
Правительства РФ, являющи¬ 
еся членами РТК. В связи с 
изложенным на момент зак¬ 
лючения генерального со¬ 
глашения его сторонами яв¬ 
ляются общероссийские 
объединения профсоюзов, 
общероссийские объедине¬ 
ния работодателей, входя¬ 
щие в состав стороны РТК, а 
также Правительство РФ. 
После введения в действие 
генеральное соглашение 
распространяется на всех 
работников, работодателей, 
органы государственной 
власти и местного самоуп¬ 
равления. Поэтому в реали¬ 
зации генерального согла¬ 
шения участвуют профсою¬ 
зы, работодатели, органы 
государственной власти и 
местного самоуправления, 
которые на основании гене¬ 
рального соглашения стано¬ 
вятся участниками отноше¬ 
ний, содержанием которых 
является совокупность кор¬ 
респондирующих прав и 
обязанностей, вытекающих 
из содержания генерально¬ 
го соглашения. В связи с из¬ 
ложенным стороной при ис¬ 
полнении генерального со¬ 
глашения следует призна¬ 
вать работодателей, работ¬ 
ников и их представителей, 
органы государственной 
власти и местного самоуп¬ 
равления, которые на осно¬ 
вании генерального согла¬ 
шения реализуют свои пра¬ 
ва и исполняют возложенные 
на них обязанности. По этой 
причине полномочные пред¬ 
ставители работников, рабо¬ 
тодатели и их представите¬ 
ли, органы государственной 
власти и местного самоуп¬ 
равления, попадающие в 
сферу действия генерально¬ 
го соглашения, могут обжа¬ 
ловать его содержание в 
Верховный Суд РФ, посколь¬ 
ку соглашения являются пра- 
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вовым актом федерального 
уровня. 

Для заключения регио¬ 
нальных соглашений созда¬ 
ются региональные комис¬ 
сии по регулированию соци¬ 
ально-трудовых отношений. 
Такие комиссии действуют 
на уровне соответствующе¬ 
го субъекта Российской Фе¬ 
дерации. Региональное со¬ 
глашение устанавливает об¬ 
щие принципы регулирова¬ 
ния социально-трудовых от¬ 
ношений на уровне субъек¬ 
та Российской Федерации. В 
заключении регионального 
соглашения участвуют реги¬ 
ональные объединения 
профсоюзов, региональные 
объединения работодателей, 
органы государственной 
власти соответствующего 
субъекта Российской Феде¬ 
рации. В связи с чем на мо¬ 
мент заключения региональ¬ 
ного соглашения его сторо¬ 
нами являются региональ¬ 
ные объединения работни¬ 
ков, региональные объедине¬ 
ния работодателей, органы 
государственной власти 
субъекта РФ, подписавшие 
соглашение. После заключе¬ 
ния регионального соглаше¬ 
ния оно распространяется 
на всех работодателей, ра¬ 
ботников и их представите¬ 
лей, региональные органы 
государственной власти и 
органы местного самоуп¬ 
равления. Участие в заклю¬ 
чении соглашения регио¬ 
нального органа государ¬ 
ственной власти влечет воз¬ 
никновение взаимных прав 
и обязанностей у работни¬ 
ков и их представителей, ра¬ 
ботодателей и их представи¬ 
телей, региональных орга¬ 
нов государственной власти. 
Следовательно, в реализа¬ 
ции положений региональ¬ 
ного соглашения участвуют 
работодатели, работники, их 
представители, региональ¬ 
ные органы государствен¬ 
ной власти, органы местно¬ 
го самоуправления соответ¬ 
ствующего субъекта Россий¬ 
ской Федерации. В связи с 
этим стороной при исполне¬ 
нии регионального соглаше¬ 
ния следует признавать ра¬ 
ботодателей, работников и 
их представителей, органы 
государственной власти и 
органы местного самоуп¬ 
равления, которые на осно¬ 
вании регионального согла¬ 
шения реализуют свои пра¬ 
ва и исполняют возложенные 
на них обязанности. По этой 
причине полномочные пред¬ 


ставители работников, рабо¬ 
тодатели и их представите¬ 
ли, органы государственной 
власти и органы местного 
самоуправления, попадаю¬ 
щие под применение регио¬ 
нального соглашения, могут 
обжаловать данное соглаше¬ 
ние в суд соответствующего 
субъекта Российской Феде¬ 
рации, поскольку регио¬ 
нальное соглашение являет¬ 
ся правовым актом, действу¬ 
ющим на территории субъек¬ 
та Российской Федерации. 

Отраслевое (межотрасле¬ 
вое) соглашение определяет 
обшие условия оплаты тру¬ 
да, трудовые гарантии и 
льготы работникам отрасли 
(отраслей). Отраслевое (ме¬ 
жотраслевое) соглашение 
может быть заключено на 
федеральном, региональном 
и местном уровнях. В связи 
с чем могут создаваться от¬ 
раслевые (межотраслевые) 
комиссии по заключению 
указанного соглашения, в 
состав которых входят от¬ 
раслевые (межотраслевые) 
объединения работников и 
работодателей федерально¬ 
го уровня, соответствующие 
федеральные органы испол¬ 
нительной власти. На регио¬ 
нальном уровне также могут 
быть созданы отраслевые 
(межотраслевые) комиссии 
по заключению соглашений. 
В состав таких комиссий 
входят отраслевые (межот¬ 
раслевые) объединения ра¬ 
ботников и работодателей 
регионального уровня, а 
также органы исполнитель¬ 
ной власти субъекта Россий¬ 
ской Федерации, осуществ¬ 
ляющие управление соответ¬ 
ствующей отраслью или от¬ 
раслями. На местном уров¬ 
не также могут быть созда¬ 
ны отраслевые (межотрасле¬ 
вые) комиссии по заключе¬ 
нию отраслевых (межотрас¬ 
левых) соглашений, в состав 
которых входят отраслевые 
(межотраслевые) объедине¬ 
ния работников и работода¬ 
телей местного уровня, а так¬ 
же отраслевое (межотрасле¬ 
вое) подразделение органа 
местного самоуправления. 
При подписании отраслевых 
(межотраслевых) соглаше¬ 
ний его сторонами выступа¬ 
ют отраслевые (межотрасле¬ 
вые) объединения работни¬ 
ков и работодателей феде¬ 
рального, регионального 
или местного уровня, а так¬ 
же отраслевые (межотрасле¬ 
вые) органы исполнительной 
власти федерального или 
регионального уровня либо 


отраслевые (межотрасле¬ 
вые), структурные подразде¬ 
ления органов местного са¬ 
моуправления. Отраслевые 
(межотраслевые) соглаше¬ 
ния распространяются на 
объединения работников, 
работодателей, органы госу¬ 
дарственной власти, органы 
местного самоуправления, 
полномочные представители 
которых участвовали в их 
заключении. Применение 
отраслевых (межотраслевых) 
соглашений имеет свои осо¬ 
бенности. Если генеральное 
и региональное соглашения 
распространяются на всех 
работников, работодателей, 
их представителей, действу¬ 
ющих на территории Рос¬ 
сийской Федерации или ее 
субъекта, отраслевые (ме¬ 
жотраслевые) соглашения 
могут быть применены по 
отношению к работодателям 
и работникам, имевшим 
представительство при зак¬ 
лючении отраслевого (ме¬ 
жотраслевого) соглашения. 
Применение отраслевого 
(межотраслевого) соглаше¬ 
ния обусловлено составом 
участвующих в его заключе¬ 
нии лиц в связи с тем, что 
органы исполнительной вла¬ 
сти и местного самоуправ¬ 
ления, принимающие учас¬ 
тие в его заключении, не 
имеют при его заключении 
представительства, обеспе¬ 
чивающего распростране¬ 
ние отраслевого (межотрас¬ 
левого) соглашения на всех 
работников и работодателей 
отрасли (отраслей) соответ¬ 
ствующей территории. Дале¬ 
ко не все федеральные ми¬ 
нистерства и ведомства на¬ 
делены полномочиями изда¬ 
вать акты, обязательные для 
исполнения всеми работода¬ 
телями соответствующих их 
деятельности отраслей. 
Структурные подразделения 
региональных органов ис¬ 
полнительной власти и ор¬ 
ганов местного самоуправ¬ 
ления также не имеют пол¬ 
номочий по изданию актов, 
обязательных для работода¬ 
телей, осуществляющих дея¬ 
тельность в управляемой 
ими отрасли (отраслях) на 
соответствующей террито¬ 
рии. В связи с изложенным 
отраслевые (межотраслевые) 
соглашения не могут быть 
автоматически распростра¬ 
нены на всех работодателей 
и работников определенной 
в нем отрасли на соответ¬ 
ствующей территории. Для 
применения соглашения по 


отношению к конкретному 
работодателю необходимо, 
чтобы он являлся членом со¬ 
ответствующего отраслевого 
(межотраслевого) объедине¬ 
ния работодателей, прини¬ 
мавшего участие в его зак¬ 
лючении. На основании ст. 
8 ФЗ "Об объдинениях ра¬ 
ботодателей" от 30 октября 
2002 года у работодателя в 
силу факта членства в объе¬ 
динении работодателей воз¬ 
никает обязанность по вы¬ 
полнению заключенных им 
соглашений, в частности от¬ 
раслевых (межотраслевых) 
соглашений. По этой причи¬ 
не работодатель, являющий¬ 
ся членом отраслевого (ме¬ 
жотраслевого) объединения 
работодателей, заключивше¬ 
го отраслевое (межотрасле¬ 
вое) соглашение, обязан ис¬ 
полнять его положения. То 
есть он становится непос¬ 
редственным исполнителем 
отраслевого (межотраслево¬ 
го) соглашения со стороны 
работодателей. В силу чего 
данного работодателя при 
исполнении соглашения сле¬ 
дует признавать полномоч¬ 
ным представителем сторо¬ 
ны отраслевого (межотрас¬ 
левого) соглашения. Объеди¬ 
нения работодателей, рабо¬ 
тодатели, полномочные 
представители работников, 
на которых распространяет¬ 
ся действие отраслевого (ме¬ 
жотраслевого) соглашения в 
зависимости от уровня его 
заключения, могут обжало¬ 
вать такое соглашение в Вер¬ 
ховный Суд РФ, суд субъек¬ 
та Российской Федерации, 
районный (городской) суд, 
поскольку отраслевое (ме¬ 
жотраслевое) соглашение 
является правовым актом 
соответственно федерально¬ 
го, регионального или мест¬ 
ного уровня. 

Аля применения отрас¬ 
левых соглашений по отно¬ 
шению к работодателям, не 
имевшим представительство 
при его заключении, уста¬ 
новлена особая процедура 
привлечения к выполнению 
условий соглашения. 

В соответствии с ч. 6 ст. 
48 ТК РФ в случаях, когда 
на федеральном уровне зак¬ 
лючено отраслевое соглаше- 
ние, руководитель феде¬ 
рального органа исполни¬ 
тельной власти по труду, то 
есть Мин-труда РФ, имеет 
право предложить работо¬ 
дателям, не участвовавшим 
в заключении данного со¬ 
глашения, присоединиться к 
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этому соглашению. Если ра¬ 
ботодатели в течение 30 ка¬ 
лендарных дней со дня по¬ 
лучения данного предложе¬ 
ния не представили в Минт¬ 
руда РФ письменный моти¬ 
вированный отказ от присо¬ 
единения к нему, то согла¬ 
шение распространяется на 
них со дня получения ука¬ 
занного предложения. От¬ 
метим, что отказ от присое¬ 
динения к соглашению дол¬ 
жен быть мотивирован ра¬ 
ботодателем. Следователь¬ 
но, такой отказ может быть 
обжалован заинтересован¬ 
ными лицами, например 
профсоюзами соответству¬ 
ющего уровня, в судебном 
порядке на предмет провер¬ 
ки его обоснованности. 
Признание отказа необос¬ 
нованным позволяет обя¬ 
зать работодателя присоеди¬ 
ниться к заключению согла¬ 
шения, а также возбудить 
ходатайство о привлечении 
работодателя к администра¬ 
тивной ответственности за 
необоснованный отказ в 
заключении соглашения. В 
свою очередь работодатель 
после присоединения к со¬ 
глашению становится пол¬ 
номочным представителем 
стороны соглашения при 
его реализации. В силу чего 
работодатель может обжа¬ 
ловать данное соглашение в 
Верховный Суд РФ, по¬ 
скольку федеральное отрас¬ 
левое (межотраслевое) со¬ 
глашение является право¬ 
вым актом именно феде¬ 
рального уровня. 

Для заключения террито¬ 
риальных соглашений созда¬ 
ются территориальные ко¬ 
миссии по регулированию 
социально-трудовых отноше¬ 
ний. В состав этих комиссий 
входят представители мест¬ 
ных объединений профсою¬ 
зов и работодателей, а также 
органов местного самоуп¬ 
равления. Территориальное 
соглашение устанавливает 
обшие условия труда, трудо¬ 
вые гарантии и льготы работ¬ 
никам соответствующего му¬ 
ниципального образования. 

Территориальные согла¬ 
шения обязательны для всех 
работодателей, работников, 
их представителей, осуще¬ 
ствляющих свою деятель¬ 
ность на территории соот¬ 
ветствующего муниципаль¬ 
ного образования, а также 
для органов местного само¬ 
управления. Участие орга¬ 
нов местного самоуправле¬ 


ния в заключении террито¬ 
риального соглашения обес¬ 
печивает соблюдение пре¬ 
дусмотренных им обших ус¬ 
ловий труда, трудовых гаран¬ 
тий и льгот работникам на 
территории соответствую¬ 
щего муниципального обра¬ 
зования всеми работодате¬ 
лями. На момент заключения 
территориального соглаше¬ 
ния его сторонами выступа¬ 
ют местные объединения ра¬ 
ботников и работодателей, а 
также орган местного само¬ 
управления. После заключе¬ 
ния соглашения реализация 
содержащихся в нем поло¬ 
жений осуществляется ра¬ 
ботниками, работодателями, 
их представителями, а также 
органом местного самоуп¬ 
равления. Поэтому от име¬ 
ни стороны территориально¬ 
го соглашения при его ис¬ 
полнении могут выступать 
работодатели, полномочные 
представители работников, 
на которых распространяет¬ 
ся данное соглашение. В свя¬ 
зи с чем работодатели, пред¬ 
ставители работников, попа¬ 
дающие в сферу применения 
территориального соглаше¬ 
ния, могут обжаловать его в 
районный (городской) суд. 

В ст. 45 ТК РФ дан не ис¬ 
черпывающий перечень со¬ 
глашений. В ней ничего не 
сказано о возможности зак¬ 
лючения профессиональных 
соглашений. Хотя в ст. 18 
Закона РФ "О коллективных 
договорах и соглашениях" 
дано понятие профессио¬ 
нального тарифного согла¬ 
шения. В соответствии с ним 
устанавливаются нормы оп¬ 
латы и другие условия труда, 
а также социальные гаран¬ 
тии и льготы для работников 
определенных профессий. 
Сказанное позволяет сде¬ 
лать вывод о том, что трудо¬ 
вое законодательство позво¬ 
ляет заключать профессио¬ 
нальные соглашения на фе¬ 
деральном, региональном и 
местном уровнях. Профес¬ 
сиональное соглашение, на¬ 
пример, могут заключить ра¬ 
ботники милиции. Для раз¬ 
работки и заключения про¬ 
фессионального тарифного 
соглашения на соответству¬ 
ющем уровне может быть 
создана комиссия из про¬ 
фессиональных объедине¬ 
ний работников и работода¬ 
телей, а также органов госу¬ 
дарственной власти и мест¬ 
ного самоуправления. Про¬ 
фессиональное соглашение 


распространяется на всех 
работодателей, имевших 
представительство в комис¬ 
сии при его заключении. В 
связи с чем при реализации 
данного соглашения работо¬ 
датели, являющиеся членами 
профессионального объеди¬ 
нения работодателей, заклю¬ 
чившего соглашение, стано¬ 
вятся полномочными пред¬ 
ставителями стороны данно¬ 
го соглашения. По этой при¬ 
чине они могут обжаловать 
такое соглашение в зависи¬ 
мости от уровня его заклю¬ 
чения в Верховный Суд РФ, 
региональный суд или рай¬ 
онный (городской) суд, по¬ 
скольку профессиональное 
тарифное соглашение при¬ 
знается законодательством 
правовым актом соответ¬ 
ственно федерального, реги¬ 
онального, местного уровня. 

Изменениями, внесенны¬ 
ми в ст. 45 ТК РФ, предусмат¬ 
ривается заключение межре¬ 
гиональных соглашений. 
Межрегиональное соглаше¬ 
ние призвано установить об¬ 
шие принципы регулирова¬ 
ния социально-трудовых от¬ 
ношений на территории не¬ 
скольких субъектов Россий¬ 
ской Федерации. Следова¬ 
тельно, могут быть созданы и 
комиссии по заключению 
межрегиональных соглаше¬ 
ний. В состав этих комиссий 
должны входить представите¬ 
ли объединений работников 
и работодателей, действую¬ 
щие на региональном уров¬ 
не, а также органов государ¬ 
ственной власти субъектов 
Российской Федерации, на 
территории которых будет 
действовать межрегиональ¬ 
ное соглашение. Участие в 
заключении межрегиональ¬ 
ного соглашения полномоч¬ 
ных представителей органов 
государственной власти 
субъектов Российской Феде¬ 
рации предполагает возло¬ 
жение на них обязанности по 
обеспечению соблюдения 
установленных данным со¬ 
глашением принципов регу¬ 
лирования социально-трудо¬ 
вых отношений. 

Поэтому межрегиональ¬ 
ное соглашение распростра¬ 
няется на всех работодате¬ 
лей, работников, их предста¬ 
вителей, органы местного 
самоуправления, которые 
осуществляют свою деятель¬ 
ность на территории субъек¬ 
тов Российской Федерации, 
заключивших данное согла¬ 
шение. В связи с изложен¬ 


ным полномочными пред¬ 
ставителями стороны при 
реализации условий межре¬ 
гионального соглашения 
выступают работодатели, 
полномочные представители 
работников, которые попа¬ 
дают в сферу его действия. 
Сказанное позволяет рабо¬ 
тодателям и полномочным 
представителям работников 
обжаловать межрегиональ¬ 
ное соглашение в один из 
региональных судов, на тер¬ 
ритории юрисдикции кото¬ 
рого действует такое согла¬ 
шение. Очевидно, что и меж¬ 
региональное соглашение 
является правовым актом, 
который распространяет 
свое действие на террито¬ 
рию соответствующего 
субъекта Российской Феде¬ 
рации. В силу чего суд дан¬ 
ного субъекта Российской 
Федерации имеет полномо¬ 
чия по рассмотрению заяв¬ 
ления о незаконности или 
необоснованности данного 
соглашения. 

Нами рассмотрены ос¬ 
новные виды соглашений. 
Особенностью соглашений, 
как договоров о труде, явля¬ 
ется их заключение предста¬ 
вителями работников и ра¬ 
ботодателей, которые не 
всегда имеют полномочия на 
заключение соглашений в 
интересах данного конкрет¬ 
ного работодателя. Участие 
органов государственной 
власти федерального и реги¬ 
онального уровня, а также 
органов местного самоуп¬ 
равления обеспечивает со¬ 
блюдение условий соглаше¬ 
ний, заключенных с участи¬ 
ем полномочных представи¬ 
телей названных органов, на 
территории, где они осуще¬ 
ствляют свою деятельность, 
работодателями и предста¬ 
вителями работников. В свя¬ 
зи с чем при реализации ус¬ 
ловий соглашения, являюще¬ 
гося разновидностью дого¬ 
вора о труде, полномочной 
стороной становятся конк¬ 
ретные работодатели, работ¬ 
ники, их представители, ко¬ 
торые попадают в сферу 
применения его положений. 
Таким образом, на стадии 
исполнения соглашений на¬ 
ступает существенное увели¬ 
чение числа субъектов, выс¬ 
тупающих в качестве сторо¬ 
ны данных договоров о тру¬ 
де при реализации предус¬ 
мотренных ими прав и ис¬ 
полнении установленных в 
них обязанностей. 
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Р оль суда в зашите тру¬ 
довых прав граждан 
определяется положе¬ 
нием судебной власти среди 
атрибутов государства, осно¬ 
ванного на принципе разде¬ 
ления властей. Она - стерж¬ 
невой инструмент, призван¬ 
ный обеспечить правовой 
порядок, поддержание за¬ 
конности и привлечение к от¬ 
ветственности за неправо¬ 
мерное поведение. Расшире¬ 
ние сферы судебного вмеша¬ 
тельства и процедуры устра¬ 
нения последствий наруше¬ 
ния прав граждан в большин¬ 
стве случаев становится кри¬ 
терием демократизации об¬ 
щества, подтверждением 
значимости в нем общечело¬ 
веческих идеалов, подчине¬ 
ния здравому смыслу и нрав¬ 
ственным императивам. Ос¬ 
новное назначение судебной 
власти - самостоятельность 
и независимость ее статуса 
- превращает судебную фор¬ 
му зашиты трудовых прав в 
самый верный, надежный и 
понятный ее источник. Суд- 
конечный рубеж зашиты тру¬ 
довых прав, и, значит, основ¬ 
ное бремя ответственности 
за утверждение самоценно¬ 
сти личности в сфере труда 
остается за ним. В силу сво¬ 
его особого положения суды 
и раньше находились в цент¬ 


ре внимания ученых, иссле¬ 
дующих проблемы совершен¬ 
ствования механизма функ¬ 
ционирования трудовых от¬ 
ношений. Большое число ра¬ 
бот посвяшено выяснению 
специфики судов как орга¬ 
нов разрешения трудовых 
споров, их роли в развитии 
процессуально-трудовых от¬ 
ношений, повышении гаран¬ 
тированности трудовых 
прав, участию в процессе 
применения норм трудового 
права и формирования пове¬ 
дения субъектов трудовых 
отношений 1 . А.К. Безина 
рассматривает деятельность 
судов в качестве генератора 
судебной практики, выраба¬ 
тывающей правоположения в 
процессе индивидуального, 
нормативного и ненорматив¬ 
ного регулирования. В свете 
настоящей статьи представля¬ 
ется особо важным подчерк¬ 
нуть, что через цели зашиты 
субъективных прав определя¬ 
ется именно существо дея¬ 
тельности судов как стадии 
индивидуального регулирова¬ 
ния трудовых отношений 2 . 

Проблемы функциониро¬ 
вания судов в системе заши¬ 
ты трудовых прав граждан 
остаются чрезвычайно акту¬ 
альными и сегодня, в услови¬ 
ях масштабного реформиро¬ 
вания порядка осуществле¬ 


ния судебной власти. Приня¬ 
тые в последнее время АПК 
РФ, КоАП РФ, УПК РФ, Фе¬ 
деральный закон от 17.12.98 
г. «О мировых судьях в РФ», 
ГПК РФ непосредственно 
ложатся на правовое про¬ 
странство реализации трудо¬ 
вых прав, поэтому задача те¬ 
оретического осмысления 
новых законодательных ак¬ 
тов в трудоправовом аспек¬ 
те не терпит отлагательства. 
Судебная власть осуществля¬ 
ется посредством конститу¬ 
ционного, гражданского, ад¬ 
министративного и уголов¬ 
ного судопроизводства (ч. 2 
ст. 118 Конституции РФ, ст. 
1 Федерального конституци¬ 
онного закона РФ от «О су¬ 
дебной системе РФ», и в каж¬ 
дом из них решаются задачи 
зашиты трудовых прав. Су¬ 
дебное разбирательство про¬ 
текает в рамках одного из 
предусмотренных законом 
порядка (инстанции): рас¬ 
смотрение дел по 1 -й инстан¬ 
ции, в апелляционной ин¬ 
станции, в кассационной ин¬ 
станции, надзорной инстан¬ 
ции, рассмотрение дел по 
вновь открывшимся обстоя¬ 
тельствам, рассмотрение дел 
об административных право¬ 
нарушениях, рассмотрение 
дел, подсудных Конституци¬ 
онному Суду РФ. Учитывая 


многообразие способов су¬ 
дебной зашиты прав, в пре¬ 
делах одной работы не пред¬ 
ставляется возможным дать 
полный разворот судебной 
формы в проекции на трудо¬ 
вые права. В настоящей ста¬ 
тье возможно осветить неко¬ 
торые ее стороны, которые 
связаны с гражданской юрис¬ 
дикцией, как наиболее близ¬ 
кой трудовому праву во всех 
ее разветвлениях (суды об¬ 
шей юрисдикции, мировые 
судьи, арбитражные суды). 

Введение института ми¬ 
ровых судей непосредствен¬ 
но и существенно затронуло 
судебную процедуру рас¬ 
смотрения трудовых споров, 
поскольку большинство спо¬ 
ров, вытекающих из трудо¬ 
вых отношений, было по под¬ 
ведомственности отнесено к 
их компетенции (ст. 3 Феде¬ 
рального закона от 1 7.12.98 
г. «О мировых судьях в РФ»). 
Таким образом, федераль¬ 
ные суды были освобождены 
от рассмотрения основной 
массы трудовых споров, в 
частности, в порядке приказ¬ 
ного производства, а также 
других дел несложных кате¬ 
горий. В литературе цели 
введения института мировых 
судей связываются в основ¬ 
ном с решением задачи при¬ 
ближения судов к населе- 


1 Ср.: Левиант Ф.М. Нормативные акты, регулирующие труд рабочих и служащих. Л., 1 960. С. 70 - 80; Смолярчук В.И. Законодательство 
о трудовых спорах. М., 1966; Голощапов С.А., Толкунова В.Н. Трудовые споры. М., 1967. С. 105; Николаева Л.А. Судебная защита трудовых 
прав. Алма-Ата, 1971. С. 53; Попов В.И. Предупреждение трудовых споров. М., 1981. С. 5 - 8; Лушникова М.В. Трудовые споры в СССР. 
Ярославль, 1999. С. 81. 

2 Безина А.К. Судебная практика в механизме правового регулирования трудовых отношений. Казань, 1 989. С. 1 65 - 1 67. 
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нию, сокращения нагрузки 
федеральных судов, созда¬ 
ния предпосылок упрощения 
судопроизводства и его даль¬ 
нейшей демократизации 3 . 
Предполагалось, что это по¬ 
зволит обеим судейским 
структурам приблизиться к 
претворению в практике от¬ 
раслевого принципа граж¬ 
данского процесса - быстро¬ 
ты судебной деятельности 4 , а 
также оптимизировать и дру¬ 
гие элементы доступности и 
эффективности российского 
правосудия. Специалисты в 
области трудового права так¬ 
же признают принцип быст¬ 
роты рассмотрения трудовых 
споров необходимым для 
надлежащего выполнения 
целей защиты трудовых прав. 

Представляется, что 
практика в достаточной сте¬ 
пени не оправдала ожидае¬ 
мого итога данного этапа 
судебной реформы. Что ка¬ 
сается преобразования ком¬ 
петенции относительно дел, 
вытекающих из трудовых от¬ 
ношений, то здесь имеются 
основания констатировать и 
некоторую непродуманность 
концептуальных подходов. В 
обосновании этого утверж¬ 
дения можно сослаться на 
следующие доводы. 

Во-первых, трудно согла¬ 
ситься с тем, что трудовые 
споры, за исключением раз¬ 
ве что требований о взыска¬ 
нии начисленной, но неполу¬ 
ченной заработной платы, 
можно отнести к разряду лег¬ 
ких для судов. Ни по доказа¬ 
тельственной базе, ни по су¬ 
щественности затрагивае¬ 
мых спором интересов, ни по 
юридической квалификации 
дела по искам об отказе в 
приеме на работу, о привле¬ 
чении к материальной ответ¬ 
ственности, о применении 
дисциплинарных взысканий 
простыми не являются. 

Зачастую ситуация скла¬ 
дывается так, что федераль¬ 
ный суд не рискует прини¬ 
мать решение по сложному 
делу, связанному по фабуле 


с делом, находящимся в про¬ 
изводстве у мирового судьи, 
рассчитывая воспользовать¬ 
ся результатами его работы, 
а он в свою очередь бывает 
не очень уверен в своем ре¬ 
шении. 

Приведу один пример из 
практики Дзержинского суда 
г. Перми, который наглядно 
иллюстрирует многие мину¬ 
сы взаимодействия двух су¬ 
дебных органов. В сентябре 
2002 г. в Дзержинский суд г. 
Перми обратились с иском о 
восстановлении на работе к 
МУП сферы жилищно-ком¬ 
мунального обслуживания К. 
и П., в котором указали, что 
были трудоустроены на рай¬ 
онный участок предприятия 
для выполнения обязаннос¬ 
тей секретаря-делопроизво- 
дителя и кладовщика соот¬ 
ветственно в 2000 и 2001 гг., 
однако трудовые договоры с 
ними были оформлены по 
должности слесаря. В авгус¬ 
те 2002 г. руководство пред¬ 
приятия потребовало от них 
выполнения обязанностей 
слесарей тепловых пунктов, 
от чего они отказались, по¬ 
лагая эти требования предло¬ 
жением о переводе, т.к. по 
допуску к работе трудовые 
отношения возникли между 
ними и предприятием по 
фактически исполняемым 
обязанностям. В обоснова¬ 
нии своих доводов истцы 
указали, что никогда не вы¬ 
полняли работы слесарей, их 
рабочие места находились в 
административном корпусе, 
режим рабочего времени 
соответствовал режиму фак¬ 
тически исполняемой рабо¬ 
те (8 часов в смену, а не две¬ 
надцатичасовому графику, 
как у слесарей). Приказом 
генерального директора 
МУП от 24.09.2002 г. работ¬ 
ники были уволены по ст. 192 
ТК РФ за неисполнение и 
ненадлежащее исполнение 
работником по его вине воз¬ 
ложенных на него трудовых 
обязанностей. Одновремен¬ 
но на начальника участка 


МУП Н. (непосредственного 
руководителя К. и П.) был 
наложен выговор за вмене¬ 
ние подчиненным ему работ¬ 
никам трудовых функций, не 
соответствующих трудовому 
договору и штатному распи¬ 
санию. Последний оспорил 
дисциплинарное взыскание у 
мирового судьи, мотивируя 
тем, что на предприятии дав¬ 
но сложилась практика при¬ 
влечения работников к ис¬ 
полнению работ, не обуслов¬ 
ленных штатным расписани¬ 
ем и трудовым договором, в 
инициировании которой он, 
не обладая полномочиями 
найма - увольнения, не при¬ 
нимал никакого участия. Вы¬ 
полнение К. и П. трудовых 
обязанностей по фактичес¬ 
ким должностям было осно¬ 
вано на соответствующих 
устных указаниях директора 
по персоналу С., которым 
потребности производства в 
конкретных работниках и 
видах работ было предложе¬ 
но погашать за счет имею¬ 
щихся вакансий по штатам. 
Работники, в том числе и Н., 
отрицали факт допуска к ра¬ 
боте лицом, не обладающим 
правом приема - увольне¬ 
ния. Представитель предпри¬ 
ятия в обоих судебных про¬ 
цессах доказывал, что в го¬ 
ловном подразделении не 
было известно о том, что К. 
и П. выполняют иную трудо¬ 
вую функцию, нежели обус¬ 
ловленную трудовым догово¬ 
ром. В ходе процесса ответ¬ 
чик приказ об увольнении 
отменил (ввиду его явной 
незаконности), однако на 
требованиях о выполнении 
работниками обязанностей 
слесарей продолжал настаи¬ 
вать. Таким образом, задача 
суда по правовой квалифика¬ 
ции данной ситуации услож¬ 
нилась, ему надлежало скон¬ 
центрировать усилия на со¬ 
действии сбору и оценке до¬ 
казательств по данному делу. 

Суд, рассматривавший 
дело об увольнении на опре¬ 
деленном этапе, принял са¬ 


мое «мудрое» решение: при¬ 
остановить производство по 
делу... до рассмотрения ми¬ 
ровым судьей дела об отме¬ 
не приказа о дисциплинар¬ 
ном взыскании. Здесь мож¬ 
но рассматривать основания 
о незаконности вынесенного 
определения о приостанов¬ 
лении производства по делу, 
но следует согласиться с тем, 
что объем доказательствен¬ 
ной базы по установлению 
полномочий лица, санкцио¬ 
нировавшего фактический 
допуск к работе, по данному 
делу имеет серьезное значе¬ 
ние для его исхода. 

Его фабула дает также 
повод для оценки действен¬ 
ности и обоснованности 
многих положений матери¬ 
ального права (прежде все¬ 
го по фактическому допус¬ 
ку к работе как основанию 
возникновения трудовых 
отношений, которые под¬ 
вергнуты серьезным новел¬ 
лам в ТК РФ). 

Однако если расценивать 
данную ситуацию с точки 
зрения включения механиз¬ 
ма мировых судей в процесс 
рассмотрения трудовых спо¬ 
ров как элемент облегчения 
и ускорения их разрешения, 
то такой вывод не очевиден. 
В приведенном случае К. и П. 
будут дожидаться результа¬ 
тов апелляционной инстан¬ 
ции по делу по иску Е., в ито¬ 
ге, обратившись в суд в сен¬ 
тябре 2002 г., окончание рас¬ 
смотрения их дела может 
планироваться только к маю 
2003 5 . Поэтому сам факт пе¬ 
редачи трудовых споров по 
подведомственности миро¬ 
вым судьям ничего не меня¬ 
ет для быстроты или качества 
их рассмотрения. Напротив, 
изменение подведомствен¬ 
ности в этом случае как бы 
провоцирует на поверхност¬ 
ное отношение суда как орга¬ 
на, рассматривающего спор, 
к его существу. Раз трудовые 
споры переданы по подве¬ 
домственности мировым су¬ 
дьям, значит, их можно рас- 


3 Хаматова Е.В. Мировые судьи в судебной системе России //Арбитражный и гражданский процесс. 2002. № 2. С. 34 

1 О принципах гражданского процесса см., например: Советский гражданский процесс /Под ред. К.И. Комисарова, В.М. Семенова. М., 
1988. С. 68. 

5 Впоследствии данное дело было разъединено в федеральном суде после его возобновления, неоднократно откладывалось по причине 
необходимости представления ответчиком дополнительных доказательств, жалобы работников на волокиту в суд второй инстанции и председа¬ 
телю суда первой инстанции положительных результатов не дали. В результате иск П. рассмотрен по первой инстанции в декабре 2003 г., иск К. 
не рассмотрен на 01.01.2004 г. 
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смотреть быстро, не откла¬ 
дывая лишний раз дело, ог¬ 
раничиваясь теми доказа¬ 
тельствами, которые сторо¬ 
ны представили на первое 
судебное заседание. Такая 
практика не характерна для 
федеральных судов, которые 
под прессом давления мер 
кассационной инстанции (ко¬ 
торая состоит из трех про¬ 
фессиональных судей и пред¬ 
полагает возможность по¬ 
вторения всей процедуры в 
случае неполноты исследова¬ 
ния обстоятельств при пер¬ 
воначальном рассмотрении 
дела) более тщательно и взве¬ 
шенно подходят к вопросам 
о достаточности доказа¬ 
тельств. Поэтому вытекаю¬ 
щее из изменения подведом¬ 
ственности трудовых споров 
фактическое предположение 
законодателя об их кажущей¬ 
ся простоте ничего не дает 
для оптимизации процесса 
их рассмотрения ни в смыс¬ 
ле достижения истины по 
делу, ни в смысле ускорения 
процедуры. 

Последний тезис подво¬ 
дит к образованию следую¬ 
щего слоя аргументов не в 
пользу настоящего разграни¬ 
чения полномочий по рас¬ 
смотрению трудовых споров 
в суде. Он касается уровня 
реализации правомочий ис¬ 
тца на изменение исковых 
требований в суде, которое 
вытекает из требований ст. 
39 ГПК РФ. В литературе и 
раньше отмечалось, что это 
право истца (предусмотрен¬ 
ное ст. 34 ГПК РСФСР) по 
трудовому спору ограничено 
изменением подведомствен¬ 
ности его рассмотрения в 
отношении КТС. Сейчас к 
этому добавляются мировые 
судьи. В соответствии со ст. 
23 ГПК РФ при объединении 
нескольких связанных между 
собой требований, измене¬ 
нии предмета иска или 
предъявлении встречного 
иска, если новые требования 
становятся подсудными рай¬ 
онному суду, а другие оста¬ 
ются подсудными мировому 
судье, все требования подле¬ 


жат рассмотрению в район¬ 
ном суде. В этом случае, если 
подсудность дела изменилась 
в ходе его рассмотрения у 
мирового судьи, мировой 
судья выносит определение о 
передаче дела в районный 
суд и передает дело на рас¬ 
смотрение в районный суд. 
Естественно, что при переда¬ 
че дела из одной судебной 
инстанции в другую сокраще¬ 
ние сроков рассмотрения 
дела никак не наступит. 

Между тем практика сви¬ 
детельствует, что достаточно 
часто работник вынужден 
изменять свои требования не 
только из-за собственного 
недосмотра или «повышения 
аппетита». В приведенном 
выше случае из-за отмены 
приказа об увольнении по ст. 
192 ТК РФ К. и П. вообще 
оказываются перед серьез¬ 
ным вопросом о том, какие 
требования они должны по¬ 
ставить перед судом: об 
оформлении ли трудового 
договора по фактически вы¬ 
полняемой работе, о призна¬ 
нии заключенного договора 
по фактически выполняемой 
работе, о признании заклю¬ 
ченного договора несостояв¬ 
шимся, об отмене приказа о 
наложении дисциплинарного 
взыскания, поскольку в при¬ 
казе об отмене приказа об 
увольнении работникам за 
ненадлежащее исполнение 
трудовых обязанностей был 
объявлен выговор. В этом 
случае встает вопрос еше и 
о том, возможно ли продол¬ 
жение рассмотрения дела К. 
и П. в федеральном суде. 
ГПК РФ, кстати, четко не ре¬ 
гулирует, должна ли быть 
осуществлена передача дела, 
если при изменении предме¬ 
та иска подведомственность 
меняется таким образом, что 
дело подлежит рассмотре¬ 
нию не мировым, а район¬ 
ным судом. Исходя из ст. 22 
ГПК РФ, п.1 ст. 23 ГПК РФ в 
этом случае дело должен рас- 
сматривать федеральный 
суд, но п. 2 ст. 23 ГПК РФ 
процедуру передачи не ого¬ 
варивает. 


Можно привести и дру¬ 
гие примеры, когда измене¬ 
ние исковых требований и 
увеличение сроков рассмот¬ 
рения дела являются для ра¬ 
ботника процессуально все 
же более выгодным, нежели 
поддержание первоначаль¬ 
ных требований и продолже¬ 
ние процесса в рамках одно¬ 
го производства. П., приня¬ 
тый на должность начальни¬ 
ка Б-го участка ОАО «Тех¬ 
но», оспаривал у мирового 
судьи необоснованное зани¬ 
жение заработной платы. 
Ответчик обосновал измене¬ 
ние размера заработной пла¬ 
ты переводом на другую ра¬ 
боту по производственной 
необходимости в связи с ре- 
организацией структуры 
предприятия, заключавшей¬ 
ся в объединении К-го и Б-го 
участков. В судебное заседа¬ 
ние ответчик сначала пред¬ 
ставил приказ о переводе 
истца с занимаемой ранее 
должности на должность ма¬ 
стера того же подразделе¬ 
ния, а затем и приказ об 
увольнении истца за прогу¬ 
лы в связи с невыходом на 
работу по должности, на ко¬ 
торую он был переведен. 
Истец был вправе отстаивать 
свою позицию у мирового 
судьи и при подтверждении 
незаконности перевода имел 
бы дополнительное основа¬ 
ние для оспаривания уволь¬ 
нения. Однако очевидно, что 
первый вариант в данном 
случае является для работни¬ 
ка промежуточным, и он бу¬ 
дет вынужден начать второй 
процесс по восстановлению 
на работе. Дополнение иско¬ 
вых требований по данному 
делу неизбежно вызывает 
увеличение сроков рассмот¬ 
рения дела, поскольку влечет 
его передачу в районный суд. 
Таким образом, разграниче¬ 
ние подсудности в отноше¬ 
нии трудовых споров ограни¬ 
чивает право истца на изме¬ 
нение предмета иска и раз¬ 
мера исковых требований. 
Учитывая мобильность отно¬ 
шений в сфере труда, отри¬ 
цательному воздействию 


оказывается подвержен их 
достаточно широкий срез. 

Далее разделение компе¬ 
тенции в рассмотрении тру¬ 
довых споров создает для 
граждан необходимость изу¬ 
чения уже двух процедур 
рассмотрения гражданского 
дела: как по первой, так и по 
второй инстанции, как в 
апелляционном, так и в кас¬ 
сационном и надзорном по¬ 
рядке. Повышение правовой 
грамотности населения-это, 
конечно, можно рассматри¬ 
вать как позитивный резуль¬ 
тат реформы, но, учитывая, 
что процессуальное законо¬ 
дательство уверенно идет по 
пути усложнения всех про¬ 
цессуальных механизмов, 
облегчению положения ист¬ 
ца в трудовом споре инсти¬ 
тут мировых судей никак не 
способствует. 

Если к описанным право¬ 
вым коллизиям добавить слу¬ 
чаи организационных не¬ 
удобств, вызванных создани¬ 
ем и размещением мировых 
судей (когда мировой судья 
находится в значительном 
удалении от обслуживаемой 
территории; когда при при¬ 
еме заявлений граждан их 
ошибочно направляют к ми¬ 
ровому или федеральному 
судье или судье другого уча¬ 
стка; когда меняются сами 
участки или дислокация кон¬ 
кретного судьи, когда он на¬ 
ходится в отсутствии 6 и т.д.), 
то перспектива стать участ¬ 
ником гражданского процес¬ 
са по делу, вытекающему из 
трудовых правоотношений, 
становится весьма мало¬ 
привлекательной. Это приво¬ 
дит к убеждению, что разме¬ 
жевание компетенции феде¬ 
ральных судов и мировых 
судей в отношении трудовых 
споров является искусствен¬ 
ным. Біель разгрузить район¬ 
ных судей при этом не может 
быть достигнута, т.к. споры 
о восстановлении на работе 
требуют в любом случае от 
судьи высокой степени зна¬ 
ния трудового права, а в силу 
достаточной правовой слож¬ 
ности данной категории дел 


6 О проблемах организации деятельности мировых судей, опосредующих цели данного правового института, см., например: Бурлаков М., 
Шкобенева Г. Замена мирового судьи на время его отсутствия //Рос. юстиция. 2001. № 6. С. 42; Гравина А.А. Правовые проблемы организации 
и деятельности мировых судей в РФ //Арбитражный и гражданский процесс. 2002. № 4. С. 38 - 41; Вербицкая И. Создаются условия для 
успешной работы мировых судей //Рос. юстиция. 2002. № 5. С. 39 - 40. 
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большинство решений миро¬ 
вых сулей по трудовым спо¬ 
рам направляются в апелля¬ 
ционную инстанцию. Работ¬ 
ник как главный претендент 
на улучшение процессуаль¬ 
ного положения от данного 
способа реформирования 
судоустройства особых вы¬ 
год также не получает. Реаль¬ 
ный результат здесь для него 
пока один: субъективное тру¬ 
довое право работника, уни¬ 
версальное и неотъемлемое, 
оказывается как бы разор¬ 
ванным на две половинки, в 
разной степени обеспечен¬ 
ных зашитой. 

Есть повод и для серьез¬ 
ного анализа распределения 
компетенции между судами 
обшей юрисдикции и арбит¬ 
ражными судами. Последние 
могут рассматриваться как 
органы зашиты трудовых 
прав уже в связи с отнесени¬ 
ем к их компетенции дел о 
банкротстве 7 . Но некоторые 
нюансы влияния их деятель¬ 
ности на трудоправовую 
сферу возникают также при¬ 
менительно к допушенному 
законодателем некоторому 
отступлению от субъектного 
принципа формирования 
компетенции арбитражных 
судов. В соответствии со ст. 
33 АПК РФ к их ведению от¬ 
несено рассмотрение споров 
по искам членов акционер¬ 
ных обществ, вытекающих из 
их членства, за исключением 
трудовых. На практике очень 
трудно разграничить эти от¬ 
ношения, особенно если они 
связаны с имущественными и 
материальными претензиями 
сторон друг к другу (члена 
АО -работника и АО). По 
статье 11 ТК РФ члены АО 
как работающие сособствен¬ 
ники являются субъектами 
трудового права, поэтому и 
юридически правовую при¬ 
роду их взаимоотношений с 
АО определить достаточно 
непросто. Не случайно по¬ 


этому, что Пленум Верховно¬ 
го Суда РФ от 20.01.2003 г. 
специально касался вопроса 
о разграничении компетен¬ 
ции между арбитражными 
судами и судами обшей 
юрисдикции в этой части. 
Однако трудно согласиться с 
тем, что ссылка в контексте 
постановления на ст. 381 ТК 
РФ, главу 43 ТК РФ поможет 
снять возникающие здесь 
проблемы. Пункт4 указанно¬ 
го постановления говорит, 
что дела по трудовым спорам 
между акционером - физи¬ 
ческим лицом и акционер¬ 
ным обществом, участником 
иного хозяйственного това¬ 
рищества или общества и 
этим хозяйственным товари¬ 
ществом или обществом под¬ 
ведомственны судам обшей 
юрисдикции. Вопрос о том, 
является ли возникший спор 
между указанными субъекта¬ 
ми трудовым, судам необхо¬ 
димо решать на основании 
ст. 381 ТК РФ, согласно ко¬ 
торой неурегулированные 
разногласия между работо¬ 
дателем и работником по 
вопросам применения зако¬ 
нов и иных нормативных 
правовых актов, содержащих 
нормы трудового права, кол¬ 
лективного договора, согла¬ 
шения, трудового договора (в 
том числе об установлении 
или изменении индивидуаль¬ 
ных условий труда), о кото¬ 
рых заявлено в орган по рас¬ 
смотрению трудовых споров. 
Учитывая то, что отношения 
между единоличными испол¬ 
нительными органами об¬ 
ществ (директорами, гене¬ 
ральными директорами), чле¬ 
нами коллегиальных испол¬ 
нительных органов обществ, 
с одной стороны, и обще¬ 
ствами - с другой, основаны 
на трудовых договорах (гла¬ 
ва 43 ТК РФ), дела по искам 
указанных лиц о признании 
недействительными решений 
коллегиальных органов акци¬ 


онерных обществ, иных хо¬ 
зяйственных товариществ и 
обществ о досрочном пре¬ 
кращении их полномочий, о 
восстановлении в занимае¬ 
мых должностях и оплате 
времени вынужденного про¬ 
гула подведомственны судам 
обшей юрисдикции, которые 
в силу ст. 382 и 391 ТК РФ 
являются по данным делам 
органами по разрешению 
трудовых споров. 

Изложенное приводит к 
выводу о целесообразности 
проведения процедур по рас¬ 
смотрению споров с участи¬ 
ем работников в рамках еди¬ 
ного органа, но на необходи¬ 
мом уровне. Их институцио¬ 
нальная концентрация в пре¬ 
делах компетенции мировых 
судей была бы ошибочна, т.к. 
эти органы не предрасполо¬ 
жены сосредоточить свое 
внимание на рассмотрении 
именно этой категории дел. 
Постановка данной пробле¬ 
мы подчеркивает актуаль¬ 
ность предложений относи¬ 
тельно создания трудовой 
юстиции, т.е. специализиро¬ 
ванных судов по рассмотре¬ 
нию трудовых споров, хотя 
вопрос этот не является но¬ 
вым ни в науке, ни в практи¬ 
ке 8 . В определенные перио¬ 
ды нашей истории по пред¬ 
метному признаку была 
сконструирована не только 
судебная система, но и про¬ 
куратура (в 20-х годах про¬ 
шлого столетия существова¬ 
ла прокуратура по трудовым 
делам) 9 . Мировые суды в не¬ 
котором смысле являются 
модификацией специализи¬ 
рованных трудовых судов, 
коль скоро им переданы к 
рассмотрению все категории 
индивидуальных трудовых 
споров за исключением вос¬ 
становления на работе, чего 
нельзя утверждать в отноше¬ 
нии споров, вытекающих из 
жилишных, семейных и др. 
отношений. Но цели и по¬ 


следствия, которые должна 
вызывать такая специализа¬ 
ция в трудовых отношениях, 
неадекватны целям обраще¬ 
ния граждан за зашитой тру¬ 
довых прав, т.к. основные 
достоинства специализации 
при этом не обнаруживают¬ 
ся. Потребности специализа¬ 
ции при рассмотрении тру¬ 
довых споров, как отмечают 
многие авторы, основаны на 
возможности привлечения к 
ним специалистов в области 
трудового права. Естествен¬ 
но, что такая задача при со¬ 
здании мировых судов не 
ставилась, а в условиях, ког¬ 
да значительная часть дел, 
рассматриваемых мировыми 
судьями, - это уголовные со¬ 
ставы по нетяжким преступ¬ 
лениям и разводы, нет заин¬ 
тересованности в специали¬ 
зации на трудовые дела и у 
самих судей. Так, В. Ткачев 
отмечает, что дела о трудо¬ 
вых отношениях, рассматри¬ 
ваемые мировыми судьями, 
составляют примерно 5,5% 
от их общего числа. При 
этом, по его мнению, опти¬ 
мизация деятельности миро¬ 
вых судей должна быть ори¬ 
ентирована на расширение 
их уголовной и администра¬ 
тивной компетенции, пере¬ 
дачи им дел о правонаруше¬ 
ниях несовершеннолетних 10 . 
Поэтому расчет на то, что 
система мировых судей по¬ 
высит качество зашиты по 
трудовым спорам, себя не 
оправдывает. Основные за¬ 
дачи создания трудовой юс¬ 
тиции должны определенно 
нацеливать на привлечение в 
нее специалистов, стабили¬ 
зацию отношений в данной 
сфере, реализацию идей со¬ 
циального партнерства, уста¬ 
новление классового мира 
между работниками и рабо¬ 
тодателями и на этой основе 
подъему экономики и опти¬ 
мизации производства. Мно¬ 
гие правоведы-трудовики ак- 


7 О роли арбитражных судов в реализации прав работников см., например: Чуча С. Арбитражный суд в системе органов, рассматриваю¬ 
щих трудовые споры //Рос. юстиция. 2003. № 2. С. 1 7 - 18. 

8 О перспективах создания специализированных судов по трудовым делам еще в дореволюционной России пишет, в частности, В.С Берды- 
чевский: Бердычевский В.С. Концепция формирования специализированных трудовых судов и Трудового процессуального кодекса //Проблемы 
защиты трудовых прав. М., 2004. С. 205 - 207; на обращение к проблеме трудовой юстиции многих современных авторов указывает Л.Ю. 
Бугров: Бугров Л.Ю. Спорные вопросы реализации российскими судами Трудового кодекса Российской Федерации //Проблемы защиты трудо¬ 
вых прав. М., 2004. С. 62. 

9 См. об этом, например: Нестерова Т.А., Фадеева Л.В. Российское трудовое право и служба в прокуратуре. Пермь, 2000. С. 46; Скобелкин 
В.Н. Трудовые правоотношения. М., 1999. С. 346. 

10 Ткачев В. Компетенцию мировых судей следует расширить //Рос. юстиция. 2001. № 6. С. 41. 
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тивно поддерживают идею о 
перспективности учрежде¬ 
ния трудовой юстиции в сис¬ 
теме правосудия. Но эта про¬ 
блема не только отраслевая. 
За создание своих судов ра¬ 
туют представители и многих 
других наук, и прежде всего 
административисты 11 . Ю.С. 
Пимененко, Р.Н. Каримул- 
лин в целом отмечают, что 
специализированная юсти¬ 
ция позволяет привлечь к 
разрешению отдельных кате¬ 
горий юридических споров 
наиболее компетентных спе¬ 
циалистов, а значит, с наи¬ 
большей степенью вероятно¬ 
сти дать им адекватную пра¬ 
вовую оценку и вынести 
справедливое решение. По 
их мнению, другими преиму¬ 
ществами специализирован¬ 
ной юстиции могут стать раз¬ 
грузка судов обшей юрисдик¬ 
ции и упрошенная процеду¬ 
ра производства 12 . Многие 
специалисты ссылаются на 
зарубежный опыт, утверж¬ 
дая, что специализированная 
юстиция - надежный барьер 
чиновничеству. А. Зубкова, 
Б. Румянцева пишут, что в 
отличие от развитой судеб¬ 
ной системы в экономичес¬ 
ки развитых странах, где 
юрисдикция во многих слу¬ 
чаях носит отраслевой ха¬ 
рактер (трудовая, админист¬ 
ративная, финансовая и т.д.), 
не говоря уже о гражданском 
и уголовном судопроизвод¬ 
стве, в России структуры су¬ 
допроизводства упрошены 
до крайности. Они поддер¬ 
живают мнение о том, что в 
подобных условиях обяза¬ 
тельно возникает потреб¬ 
ность в директивах по при¬ 
менению закона или во вре¬ 
менном комитете, восполня¬ 
ющем пробелы судопроиз¬ 
водства, что является подме¬ 
ной правовой системы ко¬ 
мандно-административной, и 
заключают, что на Западе 
развивают и специализируют 
гласную юстицию по отрас¬ 
лям права именно для того, 


чтобы все многообразие об¬ 
щественных отношений не 
отдавалось на откуп чинов¬ 
ничьему аппарату 13 . 

Между тем стоит при¬ 
знать правоту тех авторов, 
которые призывают перени¬ 
мать только тот зарубежный 
опыт, который может при¬ 
житься на нашей земле. Со¬ 
здание специализирован¬ 
ных судов необходимо в то 
время, когда гражданин бу¬ 
дет способен пользоваться 
их преимуществами и услу¬ 
гами, и в том случае, если 
оно не усугубит разрыва 
между ожиданиями гражда¬ 
нина и конституционно 
провозглашенными принци¬ 
пами демократизации пра¬ 
восудия. Эта зависимость 
тонко подмечена Н.А. Чечи- 
ной. Она заключает, что в 
нашей процессуальной ли¬ 
тературе при обсуждении 
концепции судебной ре¬ 
формы высказан ряд пред¬ 
ложений о необходимости 
создания специализирован¬ 
ных судов, среди которых: 

1) суды административ¬ 
ной юстиции в рамках судов 
обшей юрисдикции или вне 
ее - по рассмотрению жалоб; 

2) торгово-промышлен¬ 
ные суды, к подведомствен¬ 
ности которых предлагается 
отнести уголовные и граж¬ 
данские, связанные с хозяй¬ 
ственной деятельностью; 
дела по жалобам на наруше¬ 
ния права предприниматель¬ 
ской деятельности; дела, свя¬ 
занные с деятельностью ко¬ 
оперативов - отказ в регист¬ 
рации, запрещение деятель¬ 
ности, взыскание налогов; 

3) суды 1-й инстанции по 
делам печати в областных 
городах, с судом 2-й инстан¬ 
ции - в Москве; 

4) семейные суды, кото¬ 
рые должны рассматривать 
споры, вытекающие из се¬ 
мейно-брачных отношений и 
уголовных дел, связанных с 
преступностью несовершен¬ 
нолетних; 


5) патентные суды во гла¬ 
ве с патентным судом рес¬ 
публики. 

Принимая или отвергая 
вышеизложенные предложе¬ 
ния нужно руководствовать¬ 
ся одним единственным кри¬ 
терием: сможет ли дробле¬ 
ние судов обшей юрисдикции 
и создание судов с узким 
кругом подведомственных 
дел принести реальную 
пользу в зашите нарушенных 
прав, не ослабит ли ее эф¬ 
фективность? Прогноз на 
этот счет не может быть бес¬ 
спорным, однако очевидно, 
что доступ к осуществлению 
правосудия заинтересован¬ 
ным лицам будет существен¬ 
но затруднен для граждан, 
которые привыкли к предель¬ 
но простой системе судов 
обшей юрисдикции соответ¬ 
ственно административно- 
территориальному делению 
страны. Введение нескольких 
судебных систем взамен од¬ 
ной означает не что иное, как 
развитие тенденции, прямо 
противоположной той, к ко¬ 
торой стремятся юристы За¬ 
падной Европы. Некоторые 
из них утверждают, что, на¬ 
пример, в Германии царит 
неразбериха в подведом¬ 
ственности и разграничении 
территориальной подсуднос¬ 
ти гражданских дел, т.к. сто¬ 
роны даже при помоши адво¬ 
катов с трудом разбираются 
в компетенции судов. Жите¬ 
ли Вольсбурга (центр завода 
«Фольксваген») имеют об¬ 
щий суд в Вольсбурге, трудо¬ 
вой - в Брауншвейге, земель¬ 
ный - в Гильдесгейне, соци¬ 
альный - в Люксембурге, 
финансовый - в Ганновере. 
При такой системе истец 
рискует тем, что судом 11 -й 
инстанции выбор суда будет 
признан неправильным и всю 
процедуру придется начи¬ 
нать сначала 14 . 

Аргументированно кри¬ 
тикует создание специализи¬ 
рованной юстиции Д.Н. Бах¬ 
рах. Подчеркивая, что рас¬ 


смотрение различных кате¬ 
горий дел в одном суде зна¬ 
чительно облегчает доступ к 
правосудию, авторитетный 
ученый спрашивает, кто до¬ 
казал, что в Англии и США, 
где нет специальных админи¬ 
стративных судов, права 
граждан от незаконных дей¬ 
ствий публичной админист¬ 
рации зашишены хуже, чем 
во Франции и Германии, где 
такие суды есть 15 . В России, 
где нет традиций в устойчи¬ 
вости правовой грамотнос¬ 
ти, внедрение разветвленной 
судебной системы может да¬ 
ваться еше тяжелее. Допол¬ 
нительные интеллектуальные 
и информационные затраты, 
связанные не только с опре¬ 
делением места первона¬ 
чального обращения, но и 
особенностями каждой про¬ 
цедуры по представлению 
доказательств, срокам совер¬ 
шения отдельных действий, 
порядка обжалования судеб¬ 
ных постановлений, обяза¬ 
тельно повлекут участие в 
процессе специалиста, вла¬ 
деющего такими тонкостями. 
И в настоящий момент в свя¬ 
зи с развитием принципа со¬ 
стязательности в гражданс¬ 
ком процессе (хотя он дей¬ 
ствительно необходим, раз 
вытекает из миссии суда 
быть беспристрастным ар¬ 
битром) помошь представи¬ 
телей (адвокатов) становится 
важнейшим условием благо¬ 
приятного исхода дела. Че¬ 
ловеку, далекому от юрисп¬ 
руденции, по ходу рассмот¬ 
рения дела непросто сориен¬ 
тироваться в выборе такти¬ 
ки, обеспечивающей исполь¬ 
зование преимуществ судеб¬ 
ной формы зашиты. Доско¬ 
нальное и всестороннее ис¬ 
следование обстоятельств 
дела возможно при условии 
своевременного заявления 
ходатайств о приобщении 
каких-либо документов и 
материалов, объявлении пе¬ 
рерыва, информированнос¬ 
ти об источниках истребова- 


11 Об этом см., например: Тихомиров Ю. Административное производство в России: перспективы развития //Рос. юстиция. 1998. № 8. С. 
35 - 37; 2001. № 4. С. 4 - 6; Радченко В. Компетенция административных судов нам понятна //Рос. юстиция. 2001 № 6. С. 9 - 11. 

12 Пимененко Ю.С., Каримуяяин Р.Н. Российская судебная система в контексте нового Федерального конституционного закона //Журнал 
российского права. 1998. № 1. С. 23 - 31. 

13 Зубкова А., Румянцева Б. Формы и методы урегулирования трудовых споров и конфликтов //Хозяйство и право. 1998. № 9. С. 1 11 - 

117. 

14 Чечина Н.А. Объем правовой защиты в гражданском судопроизводстве //Правоведение. 1993. № 1. 

15 Бахрах Д.Н. Нужна специализация судей, а не судов //Рос. юстиция. 2003. № 2. С. 10—11. 
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ния необходимых доказа¬ 
тельств, а это под силу опыт¬ 
ным специалистам 16 . 

В конце концов, загро¬ 
мождение судебных проце¬ 
дур может сделать просто 
невыгодной для работников 
эту форму зашиты или вооб¬ 
ще лишить возможности при¬ 
бегнуть к ней основную мас¬ 
су нуждающихся. Ведь ни для 
кого не секрет, что и сегод¬ 
ня суды, руководствуясь ст. 
100 ГПК РФ (ст. 89 ГПК 
РСФСР), которая говорит, 
что возмещение расходов на 
оплату услуг представителя 
присуждается стороне, в чью 
пользу состоялось решение 
(в разумных пределах), взыс¬ 
кивают в пользу истцов по 
трудовым делам далеко не 
все суммы, которые работ¬ 
ник выплатил адвокату. 

Доступность судебной 
зашиты есть тот катализатор, 
который определяет уровень 
полноты реализации прав и 
потребностей истца как лич¬ 
ности. Ученые, специально 
занимающиеся проблемами 
доступа к правосудию, под¬ 
черкивают важность отраже¬ 
ния в законах оптимального 
соотношения между состяза¬ 
тельным началом процесса и 
его процессуальными фор¬ 
мами, бесполезность фор¬ 
мального провозглашения 
равенства сторон вне обес¬ 
печения его фактического 
осуществления 17 . Снижение 
доступности судебной фор¬ 
мы зашиты отрицательно 
влияет на удовлетворенность 
работника своим положени¬ 
ем, формирует его соци¬ 
альный пессимизм, препят¬ 
ствует раскрытию его спо¬ 
собностей в сфере труда. В 
этом смысле следует подчер¬ 
кнуть необходимость созда¬ 
ния трудовой юстиции как 
меры по смягчению для ра¬ 
ботников принципа состяза¬ 
тельности процесса, его 
трансформацию под специ¬ 
фику трудовых отношений, 
где наиболее сильной сторо¬ 
ной всегда является работо¬ 


датель. Строгое следование 
судов этому принципу порой 
может обернуться для работ¬ 
ников непоправимыми по¬ 
следствиями. 

Показательно в этом пла¬ 
не гражданское дело по иску 
Ф. к ООО «Западуралре- 
сурс» о восстановлении на 
работе. В обосновании сво¬ 
их требований истица указа¬ 
ла, что работала кассиром- 
оператором игровых автома¬ 
тов без оформления трудо¬ 
вого договора в течение по¬ 
лутора лет, при трудоустрой¬ 
стве писала заявление о при¬ 
еме на работу, передала ме¬ 
неджеру трудовую книжку. В 
апреле 2001 года не была 
допушена до работы без 
объяснения причин, трудо¬ 
вую книжку ей вернули без 
записей, и то после вмеша¬ 
тельства прокуратуры. От¬ 
ветчик в судебном заседании 
не отрицал фактического 
выполнения истицей указан¬ 
ной ею трудовой функции. 
Однако заявил, что он не 
может быть надлежащей сто¬ 
роной по делу, т.к. по уставу 
предприятие не занимается 
игорным бизнесом; помеще¬ 
ние, где размешались игро¬ 
вые автоматы, арендуется 
ЧП 3., к работе истица была 
до пушен а без ведома после¬ 
днего, хотя факт выполнения 
ею обязанностей кассира- 
оператора подтверждается 
документально: в книге уче¬ 
та дневной выручки игровых 
автоматов ЧП 3. имелись 
ежесменные записи о сдаче 
денежных сумм истицей. Суд 
привлек к участию в деле ЧП 
3., Ф. расширила свои иско¬ 
вые требования указанием 
второго ответчика. Однако 
фактически Ф. продолжала 
адресовать все свои претен¬ 
зии ООО «Западуралре- 
сурс», поясняя, что в дей¬ 
ствительности у всех ее по¬ 
тенциальных «работодате¬ 
лей» один хозяин - директор 
ООО «Западуралресурс», 
ЧП 3. представляет его суп¬ 
руга, которая бизнесом са¬ 


мостоятельно не занимается. 
Суд разъяснил Ф. право на 
отказ от иска в отношении 
ЧП 3., Ф. им воспользова¬ 
лась. Несмотря на отрица¬ 
тельное заключение проку¬ 
рора по заявлению истицы, 
полагавшего, что оно может 
существенно негативно по¬ 
влиять на ее права, суд при¬ 
нял отказ Ф. от иска в этой 
части и прекратил производ¬ 
ство по делу, руководствуясь 
ст. 219 ГПК РСФСР, регла¬ 
ментирующей безусловное 
принятие отказа от иска су¬ 
дом. В этой связи, кстати, 
можно положительно отме¬ 
тить возрождение в новом 
ГПК РФ нормы о том, что 
прекращение производства 
по делу возможно в случае 
отказа от иска при условии, 
что он принят судом. Данное 
дело закончилось мировым 
соглашением, на условия ко¬ 
торого истица согласилась, 
осознав свои процессуаль¬ 
ную ошибку после заключе¬ 
ния прокурора; заработная 
плата и денежная компенса¬ 
ция в счет вынужденного 
прогула были получены ею в 
полном объеме, на восста¬ 
новлении на работе она не 
настаивала. Но фабула и ход 
разбирательства данного 
дела наглядно иллюстриру¬ 
ют, насколько работник мо¬ 
жет быть беззащитным перед 
судебным усмотрением 18 , 
интегрированным с принци¬ 
пом состязательности граж¬ 
данского процесса и други¬ 
ми, обязывающими истца к 
строгому учету многочислен¬ 
ных юридических формаль¬ 
ностей. В описанном случае 
по логике зашиты суд должен 
был не настойчиво разъяс¬ 
нять истцу право отказаться 
от иска, а акцентировать его 
внимание на последствиях 
отказа, влекущих утрату воз¬ 
можности победы в отстаи¬ 
вании своих прав. 

В трудовых делах необхо¬ 
димо послабление принципа 
состязательности процесса 
по линии процессуальной 


поддержки истца, компенси¬ 
рующих ему незнание зако¬ 
нодательных нюансов и дей¬ 
ствие процедурных препон. 
Он должен создавать альянс 
с принципом обеспечения 
зашиты и законности при 
рассмотрении трудовых спо¬ 
ров, который А.М. Куренной 
расшифровывает как воз¬ 
можность для заинтересо¬ 
ванных лиц в максимально 
удобном варианте обращать¬ 
ся в соответствующие орга¬ 
ны, которые, в свою очередь, 
обязаны рассматривать тру¬ 
довые споры, основываясь на 
законе 19 . 

Многие авторы полагают, 
что принцип чистой состяза¬ 
тельности плохо согласуется 
с началами доказательствен¬ 
ной активности суда и не 
обеспечивает подлинного 
равенства сторон в граждан¬ 
ском процессе. Ведь истец и 
ответчик нередко обладают 
весьма различными матери¬ 
альными возможностями, 
имеют неодинаковую про¬ 
фессиональную подготовку 
(или вообше ее не имеют) и 
повседневный опыт. Одно¬ 
временно всю ответствен¬ 
ность за уклонение от реали¬ 
зации состязательного меха¬ 
низма законодатель возлага¬ 
ет на стороны правового кон¬ 
фликта. Эта ответственность 
выражается в применении 
судом презумпций и процес¬ 
суальных фикций и, главное, 
в постановлении решения 
против той стороны, которая 
не смогла по каким-то осно¬ 
ваниям предоставить суду 
необходимый доказатель¬ 
ственный материал. В совре¬ 
менных условиях слабого 
действия принципа равен¬ 
ства сторон и досрочно вы¬ 
соких государственных по¬ 
шлин, уплачиваемых заинте¬ 
ресованным лицом при пода¬ 
че иска, подобная конструк¬ 
ция принципа состязательно¬ 
сти воспринимается многи¬ 
ми россиянами как отказ от 
справедливости при отправ¬ 
лении правосудия по граж- 


16 О деятельности адвокатов по сбору, исследованию и оценке доказательств см., например: Власов А.А. Адвокат как субъект доказывания 
в гражданском и арбитражном процессе. М., 2000. С. 129 - 1 75. 

17 Ярков В.В. Современные проблемы доступа к правосудию в РФ //Рос. юрид. журнал. 2001. № 1. С. 29. 

18 О понятии и роли судебного усмотрения при разрешении гражданских дел см., например: Попкова О.А. Судебное доказывание и усмот¬ 
рение суда в гражданском процессе //Государство и право. 2000. № 2. С. 30 -35. 

19 Куренной А.М. Трудовые споры: практический комментарий. М., 2001. С. 20 - 23. 
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данским делам 20 . Поэтому 
для принципов трудовой юс¬ 
тиции необходимо закрепле¬ 
ние в их содержании мотивов 
процессуальной помоши ис¬ 
тцу, выраженного в виде са¬ 
мостоятельного постулата его 
процессуальной поддержки 
либо фиксирующего меха¬ 
низмы содействия ему со сто¬ 
роны суда в раскрытии прин¬ 
ципа законности рассмотре¬ 
ния дела. Работник является 
заведомо слабой стороной в 
правовом конфликте, поэто¬ 
му его зашита должна вызы¬ 
вать особое участие государ¬ 
ственных органов. 

В этой связи представля¬ 
ется весьма интересным 
предложение авторов кон¬ 
цепции Трудового процессу¬ 
ального кодекса о закрепле¬ 
нии принципа ассиметрии 
доказательств, согласно ко¬ 
торому работник, коллектив 
работников, с одной сторо¬ 
ны, и работодатели, объеди¬ 
нения работодателей - с дру¬ 
гой, по-разному обязаны до¬ 
казывать те обстоятельства, 
на которые они ссылаются. 
И. Костян, И. Пискарев, Б. 
Шеломов признают, в част¬ 
ности, необходимым лишить 
работодателя в отдельных 
случаях права использовать 
в качестве доказательства 
свидетельские показания в 
подтверждение обстоя¬ 
тельств, на которые он ссы¬ 
лается, например: если в на¬ 
рушение требований трудо¬ 
вого законодательства не 
были своевременно и надле¬ 
жащим образом оформлены 
документы (должностные ин¬ 
струкции, трудовые догово¬ 
ры, приказы и т.п.) 21 . В то же 
время работник должен об¬ 
ладать правом подтвержде¬ 
ния обстоятельств, имеющих 
значение по делу, свидетель¬ 
скими показаниями, в част¬ 
ности, обстоятельств поступ¬ 


ления на работу, выполнения 
работы с согласия должнос¬ 
тных лиц, наделенных пра¬ 
вом приема и увольнения, 
условия трудовой деятельно¬ 
сти. Следует полагать, что 
тонкости опосредования в 
процедурах разбирательства 
гражданских дел специфики 
трудовых споров отражают и 
многие другие предложения 
этих авторов 22 . 

Вместе с тем представля¬ 
ется необходимым отметить, 
что авторы идеи о создании 
трудового процессуального 
кодекса не приводят доста¬ 
точных доказательств того, 
что все предлагаемые нова¬ 
ции возможно внедрить толь¬ 
ко в случае выделения трудо¬ 
вой юстиции в самостоятель¬ 
ную ветвь. Особо в этой свя¬ 
зи хочется прокомментиро¬ 
вать высказанное (со ссыл¬ 
кой в том числе на ст. 1 ТК 
РФ) мнение о том, что необ¬ 
ходимость ее скорейшего со¬ 
здания обусловлена различи¬ 
ями в целях, задачах и прин¬ 
ципах трудового админист¬ 
ративного и гражданского 
процессуального права 23 . В 
соответствии со ст. 2 ГПК РФ 
задачами гражданского судо¬ 
производства являются пра¬ 
вильное и своевременное 
рассмотрение и разрешение 
гражданских дел в целях за¬ 
шиты нарушенных или оспа¬ 
риваемых интересов граж¬ 
дан, организаций, прав и ин¬ 
тересов РФ, субъектов РФ, 
муниципальных образова¬ 
ний, других лиц, являющих¬ 
ся субъектами гражданских, 
трудовых или иных правоот¬ 
ношений. Г ражданское судо¬ 
производство должно спо¬ 
собствовать укреплению за¬ 
конности и правопорядка, 
предупреждению правонару¬ 
шений. В соответствии со ст. 
1 ТК РФ целями трудового 
законодательства являются 


установление государствен¬ 
ных гарантий трудовых прав 
и свобод граждан, создание 
благоприятных условий тру¬ 
да, зашита прав и интересов 
работников и работодателей. 
Из приведенных норм выте¬ 
кает не только содержатель¬ 
ное, но также и текстовое 
совпадение целей действия 
двух актов. В этой связи ос¬ 
тается неясным, отчего автор 
приведенного суждения не 
процитировал указанные 
нормы в полном объеме. 
Имеющиеся различия в мето¬ 
дах регулирования граждан¬ 
ских и трудовых отношений 
отнюдь не исключают рас¬ 
смотрение трудовых дел в 
пределах одной судебной 
структуры. С другой сторо¬ 
ны, функционирование тру¬ 
довой юстиции на принци¬ 
пах, не приемлемых для 
гражданского процессуаль¬ 
ного права, за что выступает 
автор указанного проекта, 
показывает на возникнове¬ 
ние других неустранимых 
дефектов у трудовой юсти¬ 
ции при данной постановке 
вопроса. Функционировани¬ 
ем трудовой юстиции в этом 
случае создается противоре¬ 
чие основам существования 
всей судебной системы (ст. 3, 
7 и др. Закона о судебной си¬ 
стеме РФ). Сами гражданс¬ 
кие отношения чрезвычайно 
разнородны, но это не долж¬ 
но вести к разрушению цело¬ 
стности судебной системы. 
Остается реальная возмож¬ 
ность предусмотреть в рам¬ 
ках единого гражданского 
процесса особенности про¬ 
цедуры рассмотрения трудо¬ 
вых споров, которые бы тща¬ 
тельно обобщили все выска¬ 
занные идеи на этот счет. 

В этой связи представля¬ 
ется уместным заметить, что 
не все суждения в этом пла¬ 
не можно поддержать в оди¬ 


наковой степени. Так, вызы¬ 
вает сомнение, например, 
необходимость нововведе¬ 
ния о том, что график рабо¬ 
ты судей в федеральном рай¬ 
онном (городском) специали¬ 
зированном трудовом суде 
необходимо утверждать ре¬ 
шением органа местного са¬ 
моуправления 24 . Кроме тех¬ 
нической нецелесообразнос¬ 
ти такое предложение поку¬ 
шается на принцип независи¬ 
мости судебной власти. 
Можно настаивать на том, 
что независимость, доступ¬ 
ность, стабильность и целос¬ 
тность системы судебной 
власти будут в большей мере 
способствовать целям заши¬ 
ты участников трудовых от¬ 
ношений, нежели ее перма¬ 
нентная реформа по принци¬ 
пу дальнейшего дробления. 
Более реальным последстви¬ 
ем этого шага будет услож¬ 
нение и утяжеление судеб¬ 
ной процедуры для граждан 
и всех, нуждающихся в защи¬ 
те, что обязательно отрица¬ 
тельно скажется на преиму¬ 
ществах данной формы за¬ 
шиты трудовых прав. Кроме 
того, на снижение гарантий 
в сфере труда сработает и 
расчленение единого пред¬ 
мета трудового права как 
отрасли, призванной защи¬ 
щать трудовые права, по¬ 
скольку за созданием Трудо¬ 
вого процессуального кодек¬ 
са усматриваются перспек¬ 
тивы появления новой про¬ 
цессуальной отрасли 25 . Тру¬ 
довое процессуальное право 
по мысли его сторонников 
должно охватывать своим 
регулированием все проце¬ 
дуры в трудовых отношени¬ 
ях. Но большинство из них 
протекает между основными 
участниками - работником и 
работодателем, и все их от¬ 
ношения, по сути, и состав¬ 
ляют основу содержания 


20 Афанасьев С., Савельева Г. Производство у мирового судьи нуждается в совершенствовании //Рос. юстиция. 2002. № 5. С. 41. 

21 Активно критикует позицию указанных авторов в этой части В.К. Варов, полагая, что система ассиметрии доказательств угрожает правам 
работодателя в области применения дисциплинарных взысканий. (Варов В.К. Проблемы защиты трудовых прав граждан //Проблемы защиты 
трудовых прав граждан. М., 2004. С. 44.) 

22 Костян И., Пискарев И., Шеломов Б. О специализированных судах по трудовым делам и трудовом процессуальном кодексе РФ //Хозяй¬ 
ство и право. 2003. № 8. С. 34 - 35. 

23 Костян И.А. О концепции трудового процессуального кодекса //Проблемы защиты трудовых прав граждан. М., 2004. С. 33, 37, 38. 
24 Оробец В.М. Специализированные трудовые суды: зарубежный опыт и российское законодательство //Хозяйство и право. 2003. № 9. 

С. 105. 

25 О критике концепции трудовой юстиции в этой части см., например: Молодцов М.В. Взаимодействие материального и процессуального в 
правовом регулировании трудовых отношений //Российский юридический журнал. 2003. № 1. С. 45 - 49; Бугров Л.Ю. Спорные вопросы 
реализации судами Трудового кодекса РФ //Проблемы защиты трудовых прав граждан. М., 2004. С. 62 - 63. 
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предмета трудового права, 
поскольку реализация любо¬ 
го закрепленного в законе 
или локальном акте права 
предполагает определен ну ю 
процедуру. При констатации 
единых основ в процедурах, 
протекающих между только 
управомоченными и обязан¬ 
ными лицами и складываю¬ 
щихся с участием сторонне¬ 
го властного авторитета, 
можно упустить из вида 
принципиальные различия в 
их правовом положении. 

Другой момент, связан¬ 
ный с использованием зару¬ 
бежного опыта при выборе 
мотивационной основы для 
появления трудовой юсти¬ 
ции, отображает претворе¬ 
ние в ней истока примирен¬ 
ческих начал. Российскую 
систему рассмотрения тру¬ 
довых споров часто критику¬ 
ют за неразвитость в ней ры¬ 
чагов для примирения споря¬ 
щих сторон, их социального 
партнерства, за то, что она 
не дает простора для дости¬ 
жения консенсуса в развер¬ 
тывании противоположных 
интересов, является тормо¬ 
зом в объединении конечных 
стремлений процессуальных 
противников. Л. Лехтинен, 
проводя сравнительный ана¬ 
лиз деятельности российских 
и финских судов и доказывая 
связь споров о невыплате 
заработной платы с зашитой 
коллективных интересов, пи¬ 
шет, что в Финляндии вся 
система разрешения трудо¬ 
вых споров имеет общую 
цель - поддержку производ¬ 
ственного мира. Спор, выз¬ 
ванный невыплатой заработ¬ 
ной платы, важно определить 
как коллективный трудовой 
спор еще и потому, что для 
урегулирования коллектив¬ 
ных трудовых споров чаше 
прибегают к посредничеству 
(примирению), чем к третей¬ 
скому (судебному) разбира¬ 
тельству. В настоящий момент 
споры по неплатежам рас¬ 
сматриваются в судах обшей 
юрисдикции, где процедура 
проста, а решение одно - ра¬ 
ботодатель должен платить. 
Чаше всего это единственное 
решение в реальности озна¬ 
чает, что после или даже до 


исполнения решения суда 
произойдет банкротство 
предприятия. В некоторых 
случаях решением может 
быть вынесение санкций рек¬ 
тору, директору и т.д. В ре¬ 
зультате работники не толь¬ 
ко ничего не получают, а еше 
имеют риск потерять невып¬ 
лаченную заработную плату, 
место работы и будущий за¬ 
работок. При процедуре по¬ 
средничества стороны могли 
бы договориться о долго¬ 
срочном разрешении ситу¬ 
ации. Фактически многие 
конфликты в России были 
урегулированы именно та¬ 
ким образом, но для данно¬ 
го способа нет официаль¬ 
ной правовой основы и за¬ 
конодательно определенной 
процедуры 26 . 

Представляется, что с 
позиции национальных осо¬ 
бенностей настоящего мо¬ 
мента развития производ¬ 
ственных отношений такая 
критика распределения ком¬ 
петенции и порядка рассмот¬ 
рения трудовых споров не 
является вполне конструк¬ 
тивной. Во-первых, в рамках 
процедур рассмотрения ин¬ 
дивидуальных трудовых спо¬ 
ров имеются шансы окончить 
дело миром посредством 
заключения мирового согла¬ 
шения. Суды, кстати, имеют 
прямую заинтересованность 
склонить участников процес¬ 
са именно к такому исходу, 
поскольку вынесение реше¬ 
ния является всегда наиболее 
сложной технической зада¬ 
чей. Поэтому, если стороны 
придут к взаимным догово¬ 
ренностям, суд на любой ста¬ 
дии процесса обязательно 
будет готов согласиться с 
мнением сторон по прекра¬ 
щению судебной тяжбы. Бо¬ 
лее того, что весьма немало¬ 
важно для оптимизации за¬ 
щитной функции суда, при 
этом за судом остается кон¬ 
троль законности условий, на 
которых стороны пришли к 
соглашению, соответствия их 
закону. 

Согласно ст. 220 ГПК РФ 
(как и ст. 219 ГПК РСФСР), 
производство по делу подле¬ 
жит прекращению в случае 
утверждения судом условий 


мирового соглашения. В рам¬ 
ках использования этих пол¬ 
номочий суды нередко пре¬ 
дотвращают нарушения тру¬ 
довых прав работников. 

Так, Ф. была уволена 
МУЗ «Горбольница № 3» за 
прогул с должности санитар¬ 
ки терапевтического отделе¬ 
ния. В судебном заседании 
нашли подтверждение дово¬ 
ды истицы об уважительнос¬ 
ти причин ее отсутствия на 
рабочем месте, поскольку в 
это время она была на при¬ 
еме у врача по поводу бере¬ 
менности. Ответчик согла¬ 
сился на заключение мирово¬ 
го соглашения с оплатой 
дней вынужденного прогула. 
Однако расчет ее суммы был 
произведен ответчиком без 
учета всех подлежащих вып¬ 
лате средств. Суд предложил 
сторонам пересмотреть ус¬ 
ловие о размере причитаю¬ 
щихся работнику денежных 
компенсаций и объявил пере¬ 
рыв для подготовки ответчи¬ 
ком надлежащей бухгалтер¬ 
ской справки о заработной 
плате истицы. В результате 
сумма выплат, предназначен¬ 
ных истице, была почти уд¬ 
воена, на что в силу, очевид¬ 
но, своего образовательного 
уровня она и не претендова¬ 
ла. Поэтому упреки некото¬ 
рых авторов об отсутствии 
правовой основы для утвер¬ 
ждения примирительных 
процедур в процессе рас¬ 
смотрения индивидуальных 
трудовых споров нельзя при¬ 
знать полностью обоснован¬ 
ными, более того, эти проце¬ 
дуры способны во многих 
случаях предохранить право 
работника от неполного вос¬ 
становления. 

Последнее обстоятель¬ 
ство особенно важно в оцен¬ 
ке сути предложений о перс¬ 
пективности долгосрочных 
договоренностей в нейтрали¬ 
зации трудовых конфликтов. 
О чем должен договаривать¬ 
ся работник, когда грубо на¬ 
рушена основная составляю¬ 
щая права на свободу труда 
- право на его оплату? Если 
об отсрочке исполнения обя¬ 
зательства, то такой разго¬ 
вор пойдет на пользу, скорее 
всего, одному работодателю, 


ибо если предприятие «ис¬ 
чезнет» (если не юридически, 
то фактически), для работни¬ 
ка примирение на этих усло¬ 
виях будет лишено всякого 
смысла. Договариваться по 
поводу уменьшения денеж¬ 
ных выплат также возможно 
при соблюдении интересов 
обеих сторон. Снижение ма¬ 
териальных претензий спо¬ 
собствует социальному 
миру, когда речь идет о тре¬ 
бованиях, обращенных в бу¬ 
дущее, когда нет явного на¬ 
рушения интересов одного 
из партнеров. Договоренно¬ 
сти о снижении суммы задол¬ 
женности, когда предприя¬ 
тие стоит на пороге банкрот¬ 
ства, часто спровоцирован¬ 
ного непосредственным ру¬ 
ководителем, означают для 
работника заведомое ущем¬ 
ление его прав, что, скорее, 
приведет к его социальному 
унижению, а не миру с рабо¬ 
тодателем. Процедуры при¬ 
мирения эффективны в усло¬ 
виях стабильной экономики, 
когда работодатели имеют 
планы на перспективу, их 
главная цель - развитие про¬ 
изводства, а финансовые зат¬ 
руднения вызваны времен¬ 
ными причинами. У многих 
наших предпринимателей, 
находящихся в стадии «на¬ 
копления капитала», ближай¬ 
шей целью является обогаще¬ 
ние, и переговоры с работ¬ 
никами для них являются по¬ 
пыткой избежать ответствен¬ 
ности и материальной, и со¬ 
циальной. В этих случаях по¬ 
зитивна именно та позиция, 
при которой суды стоят на 
страже интересов работни¬ 
ков и не утверждают условий 
мировых соглашений с ту¬ 
манной и неопределенной 
перспективой, к которым 
стремятся ответчики. 

В целях совершенствова¬ 
ния действующего норматив¬ 
ного массива, регламентиру¬ 
ющего судебную процедуру 
зашиты трудовых прав, ви¬ 
дится полезным обратить 
внимание на следующие мо¬ 
менты применения ГПК РФ 
и ТК РФ. 

На практике довольно 
часто у работника-истца 
возникают проблемы уже 


26 Лехтинен Л. Сравнительный анализ: развитие трудовых споров в России и Финляндии //Государство и право. 2001. № 5. С. 47. 
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при подаче искового заявле¬ 
ния, когда суды оставляют 
заявление без движения вне 
достаточных к тому основа¬ 
ний, но со ссылкой на 131 
ГПК РФ (ст. 126 ГПК 
РСФСР). Так, в описанном 
выше случае трудового спо¬ 
ра работников МУП К. и П. 
затяжка в возбуждении про¬ 
изводства по их искам была 
связана также с тем, что суд 
первоначально вынес опре¬ 
деление об оставлении заяв¬ 
лений без движения, обязав 
истцов представить доказа¬ 
тельства в обосновании ис¬ 
ковых требований. Работни¬ 
ки должны были представить 
доказательства, подтверж¬ 
дающие возникновение тру¬ 
дового отношения по долж¬ 
ностям слесаря и оператора- 
делопроизводителя. Учиты¬ 
вая сложившуюся ситуацию, 
им достаточно трудно было 
подтвердить эти обстоятель¬ 
ства чем-то еше, кроме соб¬ 
ственных пояснений, пока¬ 
заний свидетелей, участия в 
анализе пояснений ответчи¬ 
ка и доказательств, им пред¬ 
ставляемых. Однако эти дей¬ 
ствия должны состояться на 
последующих стадиях про¬ 
цесса. В результате иски К. 
и П. были приняты в суде 
после того, как работники 
приобщили к исковому заяв¬ 
лению копию представления 
прокурора района, направ¬ 
ленного в адрес генерально¬ 
го директора МУП, с требо¬ 
ванием об устранении нару¬ 
шения законодательства, 
допущенного в отношении 
работников. Действующий 
ГПК РФ, исходя из требова¬ 
ний ст. 131 о том, что фор¬ 
ма и содержание искового 
заявления должны иметь 
указание на обстоятельства, 
на которых истец основыва¬ 
ет свои требования и дока¬ 
зательства, подтверждаю¬ 
щие эти обстоятельства, не 
исключает продолжения во¬ 
локиты на стадии принятия 
заявлений. Представляется, 
что для соблюдения принци¬ 
пов рассмотрения трудовых 
споров в практике трудовой 
юстиции необходимо было 
бы закрепить правило о том, 
что первоначальный объем 
доказательственной базы, 
необходимой для возбужде¬ 


ния дела, должен опреде¬ 
ляться самим истцом. 

Видится неприемлемым 
и применение в отношении 
трудовых дел тех норм о по¬ 
рядке предварительного су¬ 
дебного заседания, которые 
позволяют суду при установ¬ 
лении факта пропуска без 
уважительных причин срока 
исковой давности или срока 
обращения в суд принять ре¬ 
шение об отказе в иске без 
исследования иных факти¬ 
ческих обстоятельств по 
делу (ст. 152 ГПК РФ). Как 
уже отмечалось, работник 
часто бывает мало осведом¬ 
лен о значении разнообраз¬ 
ных и многочисленных зако¬ 
нодательных формальнос¬ 
тей, и при отсутствии явных 
свидетельств сознательного 
нарушения им этих сроков 
было бы слишком сурово 
лишать его права на защиту 
в таких случаях. 

Представляется также 
важным полностью согласо¬ 
вать требования ТК РФ (ст. 
393) и ГПК РФ (глава 7) от¬ 
носительно освобождения 
истцов по трудовым делам от 
оплаты пошлины и судебных 
расходов. Ст. 88 ГПК РФ го¬ 
ворит, что судебные расходы 
состоят из государственной 
пошлины и издержек, связан¬ 
ных с рассмотрением дела. 
Ст. 89 ГПК РФ регламенти¬ 
рует освобождение от упла¬ 
ты государственной пошли¬ 
ны, где прямо называет ист¬ 
цов по искам о восстановле¬ 
нии на работе, взыскании 
заработной платы (денежно¬ 
го содержания) и иным тре¬ 
бованиям, вытекающим из 
трудовых отношений. Нормы 
же, освобождающей истцов 
по трудовым делам от несе¬ 
ния расходов на издержки, 
связанные с рассмотрением 
дела, ГПК РФ не содержит. 
Между тем, учитывая, что 
именно этот раздел ГПК РФ 
подвергся кардинальной но- 
веллизаиии, связанной с рас¬ 
ширением видов расходов, 
относимых к издержкам, и 
повышением ответственнос¬ 
ти сторон за их реализацию 
(вплоть до внесения на депо¬ 
зит суда денежных сумм, га¬ 
рантирующих участие свиде¬ 
телей по делу), устранение 
этих коллизий необходимо. 


Оценивая наличие в ГПК 
РФ других особенностей, 
посвященных трудовым де¬ 
лам, следует указать на под¬ 
тверждение законодателем 
необходимости сокращен¬ 
ных сроков рассмотрения 
этой категории дел и испол¬ 
нения решений по ним. Ст. 
1 54 ГПК РФ предусматрива¬ 
ет, что гражданские дела по 
общему правилу рассматри¬ 
ваются в районном суде в 
течение 2 месяцев, о восста¬ 
новлении на работе - в те¬ 
чение 1 месяца. У мировых 
судей единый срок рассмот¬ 
рения всех категорий дел - 
1 месяц. В соответствии со 
ст. 211 ГПК РФ немедленно¬ 
му исполнению подлежит су¬ 
дебный приказ или решение 
суда о выплате работнику 
заработной платы в течение 
трех месяцев и о восстанов¬ 
лении на работе. 

Однако, учитывая неко¬ 
торые изменения основных 
стадий судебного разбира¬ 
тельства, повышающие от¬ 
ветственность сторон за ис¬ 
ход дела, сокращенные сро¬ 
ки рассмотрения данной ка¬ 
тегории дел нельзя рассмат¬ 
ривать как, безусловно, по¬ 
ложительный фактор. Если 
при рассмотрении трудовых 
споров утвердится принцип 
процессуальной поддержки 
истца, то быстрое рассмотре¬ 
ние его дела не будет озна¬ 
чать поверхностное, за этот 
срок истец должен будет 
иметь возможность разоб¬ 
раться в тонкостях всей про¬ 
цедуры и значении каждого 
из добытых по делу доказа¬ 
тельств. В условиях, когда 
представление и истребова¬ 
ние доказательств сильно за- 
формализовано (ст. 57 ГПК 
РФ, в частности, теперь тре¬ 
бует в ходатайстве об истре¬ 
бовании доказательств ука¬ 
зывать, какие обстоятель¬ 
ства, имеющие значение для 
правильного рассмотрения и 
разрешения дела, могут быть 
подтверждены или опровер¬ 
гнуты этим доказательством, 
указаны причины, препят¬ 
ствующие получению доказа¬ 
тельства, и место нахожде¬ 
ния доказательства), а работ¬ 
нику не будет оказана по¬ 
мощь в определении круга 
необходимых для него дока¬ 


зательств или он будет испы¬ 
тывать затруднения с опре¬ 
делением места их получе¬ 
ния, стремление кого-либо 
из лиц, участвующих в деле, 
а также суда соблюсти сро¬ 
ки рассмотрения дела может 
негативно отразиться на пол¬ 
ноте и всесторонности ис¬ 
следования доказательств и 
повредит работнику. 

Необходимость приспо¬ 
собления к своеобразию тру¬ 
довых отношений следует 
распространить также на 
требования ст. 132 ГПК РФ, 
обязывающей истца прила¬ 
гать к исковому заявлению 
расчет взыскиваемой или 
оспариваемой денежной 
суммы, подписанной истцом, 
его представителем, с копи¬ 
ями в соответствии с количе¬ 
ством ответчиков и третьих 
лиц. Нередки ситуации, ког¬ 
да работник не имеет воз¬ 
можности получить от рабо¬ 
тодателя необходимых све¬ 
дений для расчета, а, кроме 
того, в силу ст. 1 39 ТК РФ, 
например, оплата вынужден¬ 
ного прогула в любом случае 
должна быть исчислена су¬ 
дом на основании информа¬ 
ции, истребованной от рабо¬ 
тодателя о среднем заработ¬ 
ке, работник может не обла¬ 
дать такими бухгалтерскими 
данными. Поэтому для тру¬ 
довых споров логичнее ука¬ 
занное требование предста¬ 
вить в виде права, но не обя¬ 
занности работника, по¬ 
скольку официальные сведе¬ 
ния о заработке работника 
хранит работодатель. 

Интересно также в плане 
сохранения специфики тру¬ 
довых отношений как опос¬ 
редующих участие разных по 
силе партнеров рассмотреть 
варианты воздействия на 
уровень защиты в гражданс¬ 
ком процессе прав работни¬ 
ка правил ст. 196 ГПК РФ о 
возможности суда выйти за 
пределы исковых требова¬ 
ний. Следует признать, что 
во многих случаях суды 
пользуются этими правомо¬ 
чиями на благо работников. 
Это касается и «ошибок» ра¬ 
ботодателя по поводу сумм 
денежных выплат, и, напро¬ 
тив, размеров предъявляе¬ 
мых требований при привле¬ 
чении к материальной ответ- 
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ственности, а также случаев 
нечеткого формулирования 
истцом своих требований. 
Однако ст. 196 ГПК РФ под¬ 
черкивает, что суд может 
выйти за пределы заявленных 
требований в случаях, пре¬ 
дусмотренных федеральным 
законом. Весьма вероятно, 
что зашита трудовых прав 
является подходящим для 
этого случаем, и данный 
факт должен найти закрепле¬ 
ние в ТК РФ и в ГПК РФ. 

Нельзя обойти внимани¬ 
ем также вопрос о возмож¬ 
ности вынесения судом по 
трудовому спору частного 
определения суда (ст. 226 
ГПК РФ). Это важная состав¬ 
ляющая упреждающего и 
воспитательного воздей¬ 
ствия суда на нарушителей 
трудового законодательства, 
однако суды в постсоветский 
период стали все реже и 
реже прибегать к использо¬ 
ванию этого средства из ар¬ 
сенала судебных полномо¬ 
чий. Остается надеяться, что 
раз законодатель не только 
сохранил данную норму в 
новом ГПК РФ, но и усилил 
ответственность за неиспол¬ 


нение требований суда об 
обязательном сообщении о 
принятых мерах, прямо со¬ 
славшись на штрафные сан¬ 
кции, частные определения 
суда станут более действен¬ 
ным средством защиты тру¬ 
довых прав граждан. 

Касаясь другого судеб¬ 
ного постановления, широ¬ 
ко распространенного в 
практике восстановления 
трудовых прав, судебного 
приказа (гл. 11 ГПК РФ), 
можно предложить расши¬ 
рить случаи его вынесения 
по трудовым делам. Речь, в 
частности, может идти о тех 
вариантах, когда требова¬ 
ние работника основано на 
безусловной обязанности 
работодателя. Так, ст. 62 
РФ устанавливает, что по 
письменному заявлению ра¬ 
ботника работодатель обя¬ 
зан не позднее трех дней со 
дня подачи этого заявления 
выдать работнику копии до¬ 
кументов, связанных с ра¬ 
ботой. Невыполнение этой 
обязанности, что, кстати, 
часто встречается в реаль¬ 
ной жизни, не порождает 
спора как такового. Одна¬ 


ко создает большие неудоб¬ 
ства для работника. По сво¬ 
ей сути защита такого пра¬ 
ва требует более скорых 
сроков, нежели 1 месяц, и 
по обоснованию законнос¬ 
ти требований нуждается в 
минимальных данных. По¬ 
этому рассмотрение анало¬ 
гичных требований в суде 
должно предусматривать 
наиболее адекватную его 
форму, в границах упро¬ 
щенных процедур. 

Предпринятый анализ 
состояния дел с судебной 
формой защиты трудовых 
прав убеждает, что суды спо¬ 
собны оказывать огромное 
влияние на оптимизацию от¬ 
ношений в сфере примене¬ 
ния наемного труда. Но ли¬ 
ния защиты обязательно дол¬ 
жна быть сообразована с 
концептуальными положени¬ 
ями о сути судебной деятель¬ 
ности. В литературе отмеча¬ 
ется, что защита прав, сво¬ 
бод и интересов личности 
при отправлении правосудия 
сводится в основном к уста¬ 
новлению истины, к конста¬ 
тации наличия или отсут¬ 
ствия права на благо, а не к 


предоставлению этого само¬ 
го блага. Массовое обраще¬ 
ние граждан с исками о вып¬ 
лате заработной платы, посо¬ 
бий, банковских вкладов не 
привело к защите их суверен¬ 
ных прав, так как с самого 
начала было очевидно: боль¬ 
шинство судебных решений 
неисполнимо, поскольку 
проблема неплатежей кроет¬ 
ся в экономической неразбе¬ 
рихе. Направление же наро¬ 
да в таких условиях в суды за 
заработной платой - факти¬ 
чески политический обман 27 . 
Поэтому недостатки функ¬ 
ционирования судебной си¬ 
стемы должны устраняться в 
разрезе уточнения сферы 
ответственности различных 
ветвей власти, в тесном вза¬ 
имодействии с ними. Толь¬ 
ко тогда законодательная 
поддержка усилий судейс¬ 
кого сообщества в сфере 
зашиты трудовых прав бу¬ 
дет на деле способствовать 
преодолению страха соци¬ 
ального неравенства наем¬ 
ного работника, укрепле¬ 
нию в нем уверенности в 
стабильности своего поло¬ 
жения в будущем. 


При подписке на журнал 

Ёрсоналом на 11 полугодие 2004 г. 

Вы БЕСПЛАТНО получаете 4 журнала: 

« Кадровое 
делопроиз¬ 
водство» 

+ 

«Современ¬ 
ный управ¬ 
ленческий 
учет» 

+ 

« Безопас¬ 
ность 

и персонал» 

+ 

«Поиск, 
отбор 
и опенка 

персонала» 


27 Колоколов Н. Судебная власть и государственное управление //Законность. 1999. № 7. С. 3. 
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ПРОБЛЕМЫ ПРАВОВОГО _ 

ОБЕСПЕЧЕНИЯ ДИСТАНЦИОННОГО 

УПРАВЛЕНИЯ ТРУДОВЫМИ _ 

ПРОЦЕССАМИ 


ѢЖ. СоЖфер, профессор Московского гуманитарного университета 


Д инамизм трудового 
правоотношения ис¬ 
ходит из того, что раз¬ 
витие информационной, 
компьютерной и телекомму¬ 
никационной техники вносит 
существенные изменения в 
содержание общественных 
отношений, связанных с уп¬ 
равлением персоналом. В 
предпринимательскую прак¬ 
тику последних лет активно 
внедряются западноевропей¬ 
ские и американские методы 
организации труда под на¬ 
званием «мобильный офис». 
В основе этого метода управ¬ 
ления персоналом холдинга 
(фирмы, компании) лежит 
организация труда с исполь¬ 
зованием мобильной связи, 
позволяющей управлять кол¬ 
лективом работников «на 
расстоянии». Данный способ 
организации труда, появив¬ 
шийся в постиндустриальной 
экономике, приходит на сме¬ 
ну конторе, которая много 
лет выполняет функции орга¬ 
на управления 1 . По утверж¬ 
дению руководителя японс¬ 
кой компании Ер$оп, к 2005 
году половина европейских 
менеджеров будут работать 
вне офиса. 

Закрепленные Трудовым 
кодексом РФ правовые по¬ 
ложения и конструкции уже 
не подходят к регулирова¬ 


нию трудовых отношений, 
возникающих в недрах раз¬ 
вивающегося дистанционно¬ 
го управления трудовыми 
процессами. По характеру 
работы управляющему (ме¬ 
неджеру) совершенно не 
требуется обязательного 
присутствия на рабочем ме¬ 
сте для выполнения своей 
трудовой функции, не нуж¬ 
но регулярно являться и ухо¬ 
дить с работы в установлен¬ 
ное правилами внутреннего 
трудового распорядка вре¬ 
мя. Складывается совершен¬ 
но иной стиль управления 
людьми, формируются мето¬ 
ды управления и контроля 
«на дистанции». Практика 
показывает, что подобный 
механизм управления малы¬ 
ми трудовыми коллективами 
приносит пользу компании, 
так как позволяет активизи¬ 
ровать участие работников 
в предпринимательской де¬ 
ятельности посредством 
привлечения к участию в 
прибылях (стимулирование 
премиальными выплатами), 
участию в собственности 
(бесплатное наделение ра¬ 
ботников акциями компа¬ 
нии), участию в управлении 
(непосредственное участие 
в принятии решений по воп¬ 
росам организации труда и 
заработной платы). 


Российская кондитерс¬ 
кая компания «Сладко», 
внедрившая недавно эти но¬ 
вейшие технологии, сразу 
ошутила привлекательность 
данного метода организа¬ 
ции труда: оснащенные мо¬ 
бильными телефонами и 
ноутбуками работники ста¬ 
ли свободнее в своих дей¬ 
ствиях, расширили диапазон 
полномочий, трудовые обя¬ 
занности выполняют там, где 
удобно, свободно выезжают 
в командировку, контроли¬ 
руя оттуда работу, управля¬ 
ют сотрудниками, находящи¬ 
мися в разных городах. Так, 
офисы компании находятся в 
Москве и Санкт-Петербурге, 
предприятия - в Екатерин¬ 
бурге и Ульяновске, а сеть 
дистрибуции охватывает всю 
страну. Любопытно, что ди¬ 
ректор по персоналу живет 
в Екатеринбурге, директор 
по производству - в Минске, 
главный директор - в Санкт- 
Петербурге. Данный метод 
«дистанционного» управле¬ 
ния по целям и результату 
позволяет управлять трудо¬ 
выми процессами на обшир¬ 
ной территории. Основную 
идею новации в организации 
труда выразила одна из со¬ 
трудниц: «Коммуникацион¬ 
ные технологии заставляют 
работать меня даже тогда, 


когда я работать в принципе 
не должна» 2 . 

Работники, находясь в 
«мобильном офисе», мигри¬ 
руют по регионам, стране, 
встречаясь с потенциальны¬ 
ми партнерами, совершая 
организационно-управлен¬ 
ческие операции, осуществ¬ 
ляя передачу информации и 
контроль, т.е., реализуя 
свою трудовую функцию, не 
всегда находятся «под влия¬ 
нием» режима рабочего вре¬ 
мени, предусмотренного за¬ 
конодательством. Так, рас¬ 
сматриваемая категория со¬ 
трудников, находясь в «мо¬ 
бильном офисе», в части ре¬ 
гулирования рабочего вре¬ 
мени объективно подпадает 
под режим ненормирован¬ 
ного рабочего времени. Та¬ 
кой режим, как известно, ус¬ 
танавливается для руководя¬ 
щих работников и специали¬ 
стов, ежедневная продолжи¬ 
тельность рабочего времени 
которых по своему характе¬ 
ру не может быть ограниче¬ 
на рамками нормальной 
продолжительности рабоче¬ 
го времени. Ненормирован¬ 
ный рабочий день также ус¬ 
танавливается для лии, у ко¬ 
торых рабочее время в свя¬ 
зи с особенностями органи¬ 
зации труда не поддается 
учету, а также применим для 


1 Специалисты в области управления считают, что необходимо уйти от упрощенного представления об управлении в чисто административ¬ 
ном смысле, что характерно для тоталитарного общества, и рассматривать это понятие во всей его сложности, с учетом механизмов саморегули¬ 
рования и саморазвития. Предлагается переосмыслить термин «управление»: не навязывание волевых решений «сверху», а опора на естествен¬ 
ные процессы самоорганизации, самоуправления (см.: Пищулин Н.П., Пищулин С.Н., Бетуганов А.А. Социальное управление: теория и практи¬ 
ка. М., 2003, т. 1, с. 97). 

2 См.: Мобилизованные «компании» //Деловой еженедельник. 2004, № 3, с. 15-21. 
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работников, которые рас¬ 
пределяют свое рабочее 
время по своему усмотре¬ 
нию, реализуя трудовую 
функцию в порядке самоор¬ 
ганизации. Казалось бы, не¬ 
нормированный рабочий 
день мог бы быть применим 
в нашем случае. Однако за¬ 
конодатель сформулировал 
понятие «ненормированный 
рабочий день» таким обра¬ 
зом, что работники к выпол¬ 
нению своих трудовых фун¬ 
кций за пределами нормаль¬ 
ной продолжительности ра¬ 
бочего времени могут при¬ 
влекаться по распоряжению 
работодателя только в усло¬ 
виях эпизодической необхо¬ 
димости (ст. 101 ТК РФ). 

Включив в понятие «не¬ 
нормированный рабочий 
день» слово «эпизодически», 
законодатель тем самым ле¬ 
гально закрепил идею огра¬ 
ниченного применения тако¬ 
го режима. За исключением 
отдельных категорий работ¬ 
ников, занятых на транспор¬ 
те, ненормированный рабо¬ 
чий день устанавливается в 
определенном законом по¬ 
рядке, чтобы не допускать 
работу за пределами нор¬ 
мальной продолжительности 
рабочего времени (совмести¬ 
тельство или сверхурочную 
работу). Хотя перечень дол¬ 
жностей работников с не¬ 
нормированным рабочим 
днем устанавливается кол¬ 
лективным договором, согла- 
шениями или правилами 
внутреннего трудового рас¬ 
порядка, рассматриваемые 
нами категории работников 
не могут быть выведены за 
пределы эпизодичности при¬ 
менения ненормированного 
рабочего дня. 

Трудовым кодексом РФ 
установлены ограничения 
при решении этого вопроса 
в локальном порядке. Соглас¬ 
но ч. 1 ст. 8 ТК РФ, он при¬ 
нимает локальные норматив¬ 
ные акты в пределах своей 
компетенции в соответствии 
с законами и иными норма¬ 
тивными правовыми актами, 
коллективным договором и 
соглашениями. Локальные 
акты принимаются работода¬ 
телем в развитие обших норм 
трудового права для конкре¬ 
тизации правил поведения 


работников, исходя из требо¬ 
ваний нормативных актов 
вышестоящего иерархичес¬ 
кого уровня 3 . На это обсто¬ 
ятельство обращает внима¬ 
ние Пленум Верховного Суда 
РФ в своем Постановлении 
от 1 7 марта 2004 г. № 2 «О 
применении судами Россий¬ 
ской Федерации Трудового 
кодекса Российской Федера¬ 
ции» 4 , когда подчеркивает, 
что нормативный правовой 
акт, подлежащий примене¬ 
нию, не соответствует нор¬ 
мативному правовому акту, 
имеющему большую юриди¬ 
ческую силу, он принимает 
решения в соответствии с 
нормативным актом, имею¬ 
щим наибольшую юридичес¬ 
кую силу (часть 2 ст. 130 Кон¬ 
ституции РФ, часть 2 ст. 11 
ГПК РФ, ст. 5 ТК РФ). 

Работодатель не вправе 
перевести установленное 
обшей нормой эпизодичес¬ 
кое привлечение работника 
к работе в русло системати¬ 
ческой работы. Попытка ре¬ 
шения этого вопроса на мес¬ 
тах посредством коллектив¬ 
ных договоров и трудовых 
соглашений может не достиг¬ 
нуть цели, так как упрется в 
доказательство того, что та¬ 
кой режим работы может 
снизить уровень прав и га¬ 
рантий работников, установ¬ 
ленный трудовым законода¬ 
тельством (ст. 8 ТК РФ). 

Данный порядок оценки 
локального нормотворчества 
во многом сохраняет пре¬ 
жние положения ст. 5 КЗоТ 
РФ, вызывавшие в свое вре¬ 
мя трудовые конфликты. 
Особенно трудно было выя¬ 
вить, насколько локальное 
правотворчество действи¬ 
тельно ухудшает условия тру¬ 
да работников. Здесь сталки¬ 
вались различные интересы 
участников трудовых и кол¬ 
лективно-трудовых отноше¬ 
ний: работников, админист¬ 
рации предприятия, его вы¬ 
шестоящего органа, профсо¬ 
юза. Так, направленные на 
обшую цель (повышение про¬ 
изводительности труда) инте¬ 
ресы участников часто не 
совпадали в методах ее дос¬ 
тижения. Скажем, принятие 
предприятием локальных 
нормативных актов, предус¬ 


матривающих увеличение 
сверхурочных работ, устра¬ 
ивало работников (повыша¬ 
лась заработная плата) и 
даже администрацию пред¬ 
приятия (рост показателей), 
но не устраивало профсоюз¬ 
ные органы, обеспечиваю¬ 
щие зашиту трудовых интере¬ 
сов работников, и вышесто¬ 
ящие органы, которые осу¬ 
ществляли финансирование 
предприятия 5 . В конфликтах 
нередко принимали участие 
органы прокуратуры, суда, 
трудовой инспекции и др. 
Поскольку в Трудовом кодек¬ 
се РФ сохранена идея про¬ 
тивопоставления в своей 
иерархии одних норматив¬ 
ных актов другим, что спо¬ 
собно вызвать на этой осно¬ 
ве конфликтные ситуации, 
представляется желатель¬ 
ным, чтобы законодатель (по 
аналогии со ст. 11 ТК РФ) 
внес дополнение в ст. 8 ТК 
РФ, предусматривающее, 
что факт ухудшения положе¬ 
ния работников, по сравне¬ 
нию с трудовым законода¬ 
тельством, коллективным до¬ 
говором, соглашением, пос¬ 
ле принятия локальных нор¬ 
мативных актов определяет¬ 
ся только в судебном поряд¬ 
ке по заявлению заинтересо¬ 
ванных лиц. 

Наше предположение 
представляется логичным и 
своевременным еше потому, 
что Трудовой кодекс расши¬ 
рил круг источников трудо¬ 
вого права, отнеся в их чис¬ 
ло локальные нормативные 
акты. Повышая таким обра¬ 
зом «авторитет» локального 
правотворчества, законода¬ 
тель ввел дополнительную 
(по сравнению со ст. 5 КЗоТ 
РФ) альтернативу: учет мне¬ 
ния представительного орга¬ 
на работников. Таким обра¬ 
зом, локальные нормативные 
акты, ухудшающие положе¬ 
ние работников по сравне¬ 
нию с трудовым законода¬ 
тельством, коллективным до¬ 
говором, соглашениями либо 
принятые без соблюдения 
предусмотренного кодексом 
порядка учета мнения пред¬ 
ставительного органа работ¬ 
ников, являются недействи¬ 
тельными (ст. 8 ТК РФ). 

Нас интересует юриди¬ 
ческое обеспечение проце¬ 


дуры факта ухудшения (улуч¬ 
шения) положения работни¬ 
ков, которое происходит в 
ходе сравнения различных 
уровней нормативных актов, 
применительно к регулиро¬ 
ванию конкретного круга 
подлежащих изменению (вве¬ 
дению, отмены) локальным 
документом общественных 
(трудовых) отношений. Дей¬ 
ственный порядок сравнива¬ 
ния материально-бытовых, 
социально-психологических 
факторов положения работ¬ 
ников до и после принятия 
локального акта еше не раз¬ 
работан. Оценка состояния 
фактического положения 
работников должна опирать¬ 
ся не на формальные заклю¬ 
чения «хуже - лучше», а на 
авторитетное мнение компе¬ 
тентного органа, способного 
учесть интересы всех участ¬ 
ников ожидаемых новшеств. 
В нашем примере они каса¬ 
ются конкретных режимов 
труда, трудовой функции, 
результатов труда, объема 
трудовых полномочий, опре¬ 
деляемых исключительно 
трудовым договором. 

Логика исследования тре¬ 
бует рассмотрения других 
правовых возможностей рег¬ 
ламентации трудовых отно¬ 
шений, связанных с примене¬ 
нием данной модели органи¬ 
зации труда и управления 
персоналом. На наш взгляд, 
самый подходящий в настоя¬ 
щих условиях вариант регу¬ 
лирования трудовых отноше¬ 
ний работников «мобильно¬ 
го офиса» - распростране¬ 
ние на них режима правово¬ 
го обеспечения труда... на¬ 
домников (гл. 49 ТК РФ). 

Нормы действующего 
трудового законодательства 
видят субъектом надомного 
труда сформировавшуюся 
еше в 20-е годы фигуру ра¬ 
ботника, занятого главным 
образом кустарными и худо¬ 
жественными промыслами, 
инвалидов, пенсионеров и 
других лиц, нуждающихся в 
уходе и работе на дому. К 
сожалению, сохраняющее 
свое действие Положение об 
условиях труда надомников 
80-х годов не смогло учесть 
тенденцию развития надом¬ 
ного труда конца XX - нача¬ 
ла XXI вв., оставив без над- 


3 См.: Подвысоцкий П.Т. Предмет локального нормативного регулирования трудовых и иных непосредственно связанных с ними отноше¬ 
ний //Трудовое право. 2003. № 9. С. 44. 

4 См.: «Российская газета», 2004, 8 апреля. 

5 Исследованию категории интереса в трудовом праве был посвящен ряд работ. Так, В.С. Колеватова в своей классификации интересов 
выделяет интересы субъектов-носителей, относя к ним интересы личности, коллектива, государства, общества (см.: Колеватова В.С. Интерес - 
движущее начало человеческой деятельности //Вестник Удмуртского университета. 1994. № 1. С. 6 - 8). 
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лежащего правового обеспе¬ 
чения лиц, занятых на дому 
работой с кульманом, компь¬ 
ютером, в Интернете, ис¬ 
пользующих домашний теле¬ 
фон в качестве диспетчерс¬ 
кой связи организаций (рабо¬ 
тодателя) и др. Новейшие 
жилищно-бытовые условия, 
телекоммуникационные и 
информационные системы 
стимулируют развитие на¬ 
домного труда, требуют раз¬ 
работки более современных 
правовых решений в деле 
регулирования труда «но¬ 
вых» надомников. Специали¬ 
сты в области экономики и 
управления труда считают 
выгодным и перспективным 
для отдельных категорий ра¬ 
ботников организацию рабо¬ 
чих мест именно на дому, вне 
офиса. С оценкой и оплатой 
труда по результатам. Отсут¬ 
ствие на этот счет в трудо¬ 
вом праве четко выражен¬ 
ных, недвусмысленных, а 
главное, оперативных право¬ 
вых решений способствует 
заполнению вакуума сурро¬ 
гатами правового регулиро¬ 
вания, приводящими к нару¬ 
шению прав и интересов ра¬ 
ботающих граждан, обходу 
законодательства о налого¬ 
обложении, социальном 
страховании, администра¬ 
тивном контроле и пр. 

Рекомендуя использова¬ 
ние режима надомного тру¬ 
да, мы исходим из следую¬ 
щих посылок. Во-первых, 
труд сотрудника «мобильно¬ 
го офиса» протекает не на 
конкретном рабочем месте, 
находящемся в офисе (кон¬ 
торе, помещении), а за его 
пределами. Это может быть 
труд дома, вне его, в другом 
удобном для работы и работ¬ 
ника (в смысле продуктив¬ 
ной реализации трудовой 
функции) месте. Благо, что 
современные виды связи по¬ 
зволяют работнику постоян¬ 
но находиться («присутство¬ 
вать») в необходимое время 
там, где решаются общие и 
индивидуальные предприни¬ 
мательские задачи. Во-вто¬ 
рых, наш сотрудник подпа¬ 
дает под категорию лица (на¬ 
домника), для работы кото¬ 
рого работодатель выделяет 
«материалы, инструменты и 
механизмы» либо допускает 
их приобретение работни¬ 
ком за свой счет. В этом слу¬ 
чае у работодателя возника¬ 
ет обязанность выплатить 
работнику компенсацию за 


использование собственной 
«техники». Используя пред¬ 
меты собственной мобиль¬ 
ной связи для работы в рас¬ 
сматриваемом трудовом ре¬ 
жиме, работник получает 
право на денежную компен¬ 
сацию. Выплата такой ком¬ 
пенсации, а также возмеще¬ 
ние иных расходов, связан¬ 
ных с выполнением работы 
на дому, производятся в по¬ 
рядке, определенном трудо¬ 
вым договором (ст. 310 ТК 
РФ). Кроме того, на сотруд¬ 
ников «мобильного офиса» 
может быть распространено 
положение ст. 1 88 ТК РФ о 
возмещении расходов при 
использовании личного иму¬ 
щества работников. 

Наконец, в-третьих, вза¬ 
имоотношения участников 
надомного труда в значи¬ 
тельной степени напрямую 
регламентируются трудовым 
договором. По смыслу зако¬ 
на надомники сами опреде¬ 
ляют режим работы, и это 
является определяющим 
фактором нашего предложе¬ 
ния. Представляется, что ис¬ 
пользование режима надом¬ 
ного труда при управлении 
трудовыми процессами во 
многом смягчит проблему 
регулирования рабочего вре¬ 
мени, его учета, механизма 
выполнения трудовой функ¬ 
ции с выходом на конечный 
результат труда в определен¬ 
ном отрезке времени. 

Рассматриваемая модель 
организации труда диктует 
необходимость уточнить по¬ 
нятие рабочего места, кото¬ 
рое сегодня не учитывает 
новые аспекты трудовой де¬ 
ятельности работника. Един¬ 
ства законодателя и практи¬ 
ческих работников в понима¬ 
нии рабочего места нет. В 
действующих нормативных 
актах по охране труда рабо¬ 
чее место определяется че¬ 
рез призму защиты его от 
воздействия вредных или 
опасных производственных 
факторов, которые могут 
вызвать у работника произ¬ 
водственную травму, про¬ 
фессиональное заболевание 
или снижение работоспособ¬ 
ности. В таком определении 
проявляется сугубо техноло¬ 
гический аспект рабочего 
места, связанный с произ¬ 
водственным процессом, 
осуществляемым работни¬ 
ком непосредственно на дан¬ 
ном рабочем месте (у стан¬ 
ка, верстака, пульта управле¬ 


ния механизмом, за рабочим 
столом, находящимся в про¬ 
изводственном помещении, 
учреждении, офисе, и т.п.). 

С появлением в опреде¬ 
лении рабочего места крите¬ 
рия «занятость работника», 
данное понятие приобрело 
экономико-учетный аспект и 
стало использоваться в орга¬ 
низационно-экономическом 
и финансово-учетном смыс¬ 
ле. Именно в таком качестве 
его стало применять законо¬ 
дательство о занятости и тру¬ 
доустройстве населения, свя¬ 
зывая его с бронированием, 
арендой и квотированием 
рабочих мест. Помимо заня¬ 
тости работника, в понятие 
рабочее место включают эле¬ 
менты процесса труда, про¬ 
цесса производства. Выдви¬ 
гаются предложения «напол¬ 
нить» рабочее место такими 
элементами, как электро¬ 
энергия, информация, отра¬ 
женная в технико-экономи¬ 
ческой документации, зара¬ 
ботная плата, причитающая¬ 
ся работнику за выполнен¬ 
ную работу. Весь этот набор 
«жизненных благ» рассмат¬ 
ривается как составная часть 
рабочего места, которое еще 
должно содержать элемент 
занятости работника 6 . 

Статья 209 ТК РФ дает 
определение рабочего места, 
в котором прослеживается 
организационно-управлен¬ 
ческий аспект, - это «место, 
где работник должен нахо¬ 
диться или куда ему необхо¬ 
димо прибыть в связи с его 
работой и которое прямо или 
косвенно находится под кон¬ 
тролем работодателя». Дан¬ 
ное определение не раскры¬ 
вает содержание и структу¬ 
ру понятия «рабочее место», 
хотя ближе находится к ре¬ 
альной действительности. 

Следует отметить, что 
еще во времена КЗоТа содер¬ 
жащиеся в трудовом законо¬ 
дательстве определения ра¬ 
бочего места не давали отве¬ 
та на вопрос: где это место 
находится у командирован¬ 
ного работника, у работни¬ 
ка, выполняющего по зада¬ 
нию работодателя работы в 
другой организации, на дру¬ 
гом предприятии и т.п. Во 
многом это объяснялось тем, 
что определение рабочего 
места давалось нормативны¬ 
ми актами, относящимися к 
охране труда, а потому в ча¬ 
сти критериев рабочего ме¬ 
ста уклон был сделан в соот¬ 


ветствующую сторону. Не 
спасает положение трактов¬ 
ка понятия рабочего места, 
приведенная в ст. 209 ТК РФ, 
которая традиционно вклю¬ 
чена в раздел X «Охрана тру¬ 
да», хотя не содержит ни од¬ 
ного критерия по охране тру¬ 
да применительно к рабоче¬ 
му месту (сравнение со ст. 21 
ТК РФ), а включает новеллу, 
определяющую рабочее ме¬ 
сто через показатель «прямо¬ 
го или косвенного» контро¬ 
ля работодателя за рабочим 
местом. 

В понятие «рабочее мес¬ 
то» следует включать такие 
элементы, которые отражают 
реальную действительность, 
имеют правовое значение и 
не сковывают стороны тру¬ 
дового договора соблюдени¬ 
ем формальных условий, а 
также обеспечивают практи¬ 
ческую возможность работ¬ 
нику успешно реализовать 
трудовую функцию на своем 
рабочем месте не только се¬ 
годня, но и завтра в услови¬ 
ях появления нововведений. 
Аля этого, на наш взгляд, 
желательно, чтобы рабочее 
место, как необходимый ат¬ 
рибут трудового права, 
включало следующие элемен¬ 
ты: а) пространственное рас¬ 
положение участка, где со¬ 
вершается работа; б) связь 
рабочего места с трудовой 
функцией работника; в) до¬ 
говорный характер опреде¬ 
ления содержания и органи¬ 
зации рабочего места. 

Исходя из вышеизложен¬ 
ного искомое понятие мож¬ 
но сформулировать так: ра¬ 
бочее место-это опрелелен- 
ное труловым логовором 
произволственное или иное 
территориальное простран¬ 
ство, прелоставляемое или 
лопускаемое работолателем, 
на котором реализуется тру- 
ловая функция работника в 
интересах работолателя и 
иных лиц. 

Предложенный вариант 
понятия рабочего места но¬ 
сит универсальный характер 
и, думается, подойдет для 
любой формы организации 
труда, включая дистанцион¬ 
ный режим. Наше определе¬ 
ние опирается на существу¬ 
ющие в Трудовом кодексе 
нормы и положения, напри¬ 
мер: на принцип договорно¬ 
го регулирования трудовых 
отношений и иных непосред¬ 
ственно связанных с ними 
отношений (ст. 2 ТК РФ); на 


6 См.: Гречишников А. Рабочее место: понятие, содержание, структура //Кадровик. 2003. № 3. С. 12 - 15. 
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понятие трудового договора, 
не ограниченного какими- 
либо рамками в части места 
реализации трудовой функ¬ 
ции (ст. 7 ТК РФ); на поло¬ 
жение о том, что никто не 
может быть ограничен в тру¬ 
довых правах и свободах (ст. 
3 ТК РФ). 

В этой связи следует при¬ 
знать как ограничивающее 
рамки трудовых прав и сво¬ 
бод работника провозглаше¬ 
ние Конституцией РФ (ст. 19) 
и установленные Трудовым 
кодексом трудовые гарантии 
(ст. 3 ТК РФ) положение ст. 
21 ТК РФ, закрепившей пра¬ 
во работника на рабочее ме¬ 
сто, которое должно соответ¬ 
ствовать условиям, предус¬ 
мотренным только государ¬ 
ственными стандартами 
организации и безопасности 
труда и коллективным дого¬ 
вором, лишая тем самым ра¬ 
ботника конкретизировать 
свое рабочее место сред¬ 
ствами трудового договора. 

Дистанционное управле¬ 
ние трудовыми процессами 
(работниками) диктует необ¬ 
ходимость, чтобы категория 
рабочего места и его органи¬ 
зация, применительно к кон¬ 
кретному работнику и усло¬ 
виям реализации им своей 
трудовой функции, опреде¬ 
лялись исключительно трудо¬ 
вым договором. Работник 
должен иметь право само¬ 
стоятельно (по соглашению с 
работодателем) определять 
свое рабочее место и время 
нахождения на нем в процес¬ 
се труда, равно как трудить¬ 
ся вне рабочего места, если 
это требуют условия выпол¬ 
нения данной работы или по 
причине отсутствия рабоче¬ 
го места в данный момент. В 
своем предложении мы исхо¬ 
дим из того, что Конституция 
РФ не гарантирует каждому 
получение работы и обеспе¬ 
чение рабочим местом, а 
предоставляет возможность 
зарабатывать на жизнь тру¬ 
дом, который каждый чело¬ 
век свободно выбирает или 
на который свободно согла¬ 
шается 7 . 

Договорный способ регу¬ 
лирования трудовых отноше¬ 
ний при дистанционном уп¬ 
равлении трудовыми процес¬ 
сами, думается, должен стать 
основным. В этом нас убеж¬ 
дает, прежде всего, принци¬ 
пиальный подход к организа¬ 
ции труда работника, когда 


не только отсутствует посто¬ 
янный контроль, но он даже 
не предполагается. Налицо 
самоорганизация труда, как 
это имеет место в условиях 
применения надомного тру¬ 
да. Содержание ст. 57 ТК РФ 
позволяет сторонам предус¬ 
матривать в трудовом дого¬ 
воре любые условия, не ухуд¬ 
шающие положение работ¬ 
ника по сравнению с Кодек¬ 
сом, законами и иными нор¬ 
мативными актами, коллек¬ 
тивным договором, соглаше¬ 
нием, а также фиксировать 
трудовым соглашением фор¬ 
мы реализации работником 
своей функции во времени и 
в пространстве. В этой связи 
возникает вопрос о послед¬ 
ствиях при отклонении сто¬ 
рон от условий и обяза¬ 
тельств, очерченных трудо¬ 
вым договором. Речь идет об 
ответственности работника 
за возможные отклонения от 
обязанностей, взятых им по 
договору о работе в услови¬ 
ях «мобильного офиса», или 
обязанностей, вытекающих 
из соответствующих норм 
Трудового кодекса (напри¬ 
мер, ст. 56, 57, 61 и др.), не 
забывая при этом о взаимной 
договоренности сторон о 
применении режима труда 
надомников, самоорганиза¬ 
ции трудовой деятельности. 
Ведь и в этом случае должно 
сохраняться право работода¬ 
теля «требовать от работни¬ 
ков исполнения ими трудо¬ 
вых обязанностей и береж¬ 
ного отношения к имуществу 
работодателя и других работ¬ 
ников, соблюдения правил 
внутреннего трудового рас¬ 
порядка организации» (ст. 22 
ТК РФ). Дистанционный ха¬ 
рактер труда, отсутствие ра¬ 
бочего места в традицион¬ 
ном смысле дают право ра¬ 
ботодателю контролировать 
выполнение трудовых обя¬ 
занностей своих работников 
через систему экономичес¬ 
ких и иных показателей. 

Поэтому в число про¬ 
блемных вопросов включает¬ 
ся определение и учет ре¬ 
зультатов труда работников, 
организация труда которых 
протекает в режиме «мо¬ 
бильного офиса». Поскольку 
такие работники «уходят» от 
непосредственного влияния 
правил внутреннего трудово¬ 
го распорядка организации, 
работодатель должен иметь 
возможность контролиро¬ 


вать и координировать (эле¬ 
менты управления) их трудо¬ 
вую деятельность во време¬ 
ни и в пространстве с выхо¬ 
дом на конечные результаты 
труда, как непосредственно 
сотрудников (менеджеров по 
управлению, специалистов 
по конкретным вопросам 
производства и др.), так и 
управляемого ими коллекти¬ 
ва (отдельных) работников 
организации. 

В теории трудового права 
результат труда, как известно, 
выступает одним из отличи¬ 
тельных критериев трудового 
договора и договора подряда 
(работы), регулируемого нор¬ 
мами гражданского права. 
Между тем любая работа в 
любых своих проявлениях и 
юридических формах не мо¬ 
жет быть без результата: за¬ 
вершение месячного задания, 
окончание этапа строитель¬ 
ства, выпуск количества про¬ 
дукции и пр. Участники тру¬ 
дового отношения, заключая 
любой по характеру договор, 
всегда имеют в виду достиже¬ 
ние (наступление) определен¬ 
ного результата труда работ¬ 
ника или исполнителя (подряд¬ 
чика). Даже реализация работ¬ 
ником своей трудовой функ¬ 
ции в трудовом договоре, зак¬ 
люченном на неопределенный 
срок, немыслима без опреде¬ 
ленного результата, наступле¬ 
ние которого сторонами зара¬ 
нее предполагается или выте¬ 
кает из самого закона (исте¬ 
чение срока испытания, пере¬ 
вод на другую работу, дости¬ 
жение квалификационного 
уровня, повышение заработ¬ 
ной платы и т.п.). 

В трудовом договоре до¬ 
стижение результата связано 
с достижением определенно¬ 
го этапа в процессе непре¬ 
рывной реализации трудовой 
функции: выполнение месяч¬ 
ной нормы рабочего време¬ 
ни; достижение показателя, 
ведущего к получению пре¬ 
мии; создание продукта уп¬ 
равляемым коллективом ра¬ 
ботников и др. Госкомстат 
России своим постановлени¬ 
ем от 6 апреля 2001 г. № 26 
установил унифицирован¬ 
ные формы первичной учет¬ 
ной документации (форма № 
Т-73), обязав юридические 
лица всех организационно¬ 
правовых форм и форм соб¬ 
ственности составлять акты о 
приеме работ, выполненных 
по труловому логовору. Тем 


самым признак «результа¬ 
тивности труда», долгое вре¬ 
мя выступавший отличитель¬ 
ным критерием трудового и 
гражданско-правового дого¬ 
вора (договора подряда), на¬ 
чал исчезать. Хотя такой ста¬ 
тистический учет результа¬ 
тов труда касается работ 
срочного характера, он мог 
бы использоваться для оцен¬ 
ки результата труда работни¬ 
ка «мобильного офиса», по¬ 
скольку выступает мерилом 
определенного результата 
работы. Система учета ко¬ 
нечного результата труда 
сотрудников «мобильного 
офиса» и управляемых ими 
коллективов, думается, дол¬ 
жна составлять вместе с тру¬ 
довой функцией одно из ус¬ 
ловий трудового договора. 

Таким образом, можно 
сделать вывод, что новейшие 
формы организации труда, 
характерные для современ¬ 
ного этапа развития эконо¬ 
мики и научно-технического 
прогресса, допускают необ¬ 
ходимость теоретического и 
практического обеспечения 
корректировки основного 
элемента трудового правоот¬ 
ношения - трудовой функ¬ 
ции. Этому способствует по¬ 
лучающая распространение 
потребность в гибком право¬ 
вом регулировании труда, 
под которым понимают мак¬ 
симальный учет всеми инсти¬ 
тутами трудового права 
сложности и многообразия 
современной социальной 
действительности и постоян¬ 
но меняющейся ситуации на 
рынке труда 8 . 

Понятие «трудовая фун¬ 
кция» остается уделом науч¬ 
ной и учебной литературы до 
сих пор. Действующий Тру¬ 
довой кодекс, не раскрывая 
понятия трудовой функции, 
напоминает о ее существова¬ 
нии в контексте с содержа¬ 
нием трудовых правоотно¬ 
шений и трудового договора. 
Трудовая функция на этапах 
своего существования и раз¬ 
вития включала различное 
содержание, как то: просто 
обязанность работника вы¬ 
полнять любую работу по 
трудовому договору; выпол¬ 
нять определенный «круг ра¬ 
бот» или «объем работы по 
определенной профессии»; 
выполнение конкретного 
«рода работ» или «вида дея¬ 
тельности». Позднее трудо¬ 
вую функцию стали связы- 


7 См.: Нуртдинова А.Ф. Проблемы совершенствования Трудового кодекса Российской Федерации //Трудовое право. 2004. № 3. С. 32. 

8 См.: Киселев И.Я. Новый облик трудового права стран Запада. Прорыв в постиндустриальное общество. М., 2003, с. 68. 
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вать с наличием у работника 
определенных знаний и про¬ 
фессиональных способнос¬ 
тей, соответствующих требо¬ 
ваниям государственных та¬ 
рифно-квалификационных 
справочников, должностных 
характеристик. 

Долгое время трудовая 
функция рассматривалась че¬ 
рез призму выполнения работ, 
стандартизированных тариф¬ 
но-квалификационными спра¬ 
вочниками и техническими 
условиями. Позднее эти доку¬ 
менты, принимаемые в цент¬ 
рализованном порядке, стали 
дополняться локальными акта¬ 
ми предприятия, взаимными 
соглашениями сторон трудо¬ 
вого договора. Однако идея 
определять трудовую функ¬ 
цию «из центра» юридически 
сохраняется до сих пор. Сви¬ 
детельством тому - новейшие 
формы организации труда, к 
которым трудно подобрать 
аналоги в части специальнос¬ 
ти, квалификации и должнос¬ 
ти работников. 

Трудовая функция 
«обычного» работника при¬ 
вязывается к месту работы 
(ст. 57 ТК РФ) и рабочему 
месту (ст. 209 ТК РФ). Меж¬ 
ду тем работники, которые 
заняты в условиях «мобиль¬ 
ного офиса», работают по 
трудовому договору, в кото¬ 
ром трудовая функция дол¬ 
жна фиксироваться не 
столько применительно к 
требованию ст. 15 ТК РФ 
(«работы по определенной 
специальности, квалифика¬ 
ции или должности»), сколь¬ 
ко к конкретной работе, оп¬ 
ределяемой ст. 57 ТК РФ, т.е. 
к характеру и объему выпол¬ 
няемых трудовых операций, 
очерченных заданием, выра¬ 
жающихся в результате рабо¬ 
ты. Здесь автор солидарен с 
высказанной в свое время 
А.А. Фатуевым точкой зре¬ 
ния о необходимости расши¬ 
рения индивидуально-дого¬ 
ворного регулирования тру¬ 
довых отношений и цент¬ 
рального элемента трудово¬ 
го договора - трудовой фун¬ 
кцией работника в направле¬ 
нии выхода за пределы вы¬ 
полнения работы по опреде¬ 
ленной специальности, ква¬ 
лификации или должности 


путем включения в нее (тру¬ 
довую функцию) такого на¬ 
бора работ определенной 
сложности и назначения. 
Добавим, что поручаемая 
работнику работа по трудо¬ 
вому договору может даже 
не отвечать требованиям ст. 
15 ТК РФ, быть вне опреде¬ 
ленной специальности, ква¬ 
лификации или должности, а 
находиться в рамках взаим¬ 
ной договоренности сторон 
применительно к выполняе¬ 
мому объему или результату 
работы. Проблема организа¬ 
ции труда при дистанцион¬ 
ном управлении трудовыми 
процессами свидетельствует, 
что «трудовая функция име¬ 
ет тенденцию к полному ос¬ 
вобождению от законода¬ 
тельной регламентации и ус¬ 
тановлению абсолютного 
приоритета за соглашение 
сторон» 9 . 

Метаморфоза трудовой 
функции работника в науке 
трудового права хорошо пока¬ 
зана в фундаментальном тру¬ 
де М. и А. Лушниковых. На 
основе исследований многих 
ученых, с учетом действующе¬ 
го трудового законодатель¬ 
ства, авторы приходят к выво¬ 
ду, что трудовую функцию 
должны характеризовать та¬ 
кие принципы, как договор¬ 
ный характер содержания ра¬ 
бот, их определенность и ус¬ 
тойчивость (стабильность) 10 . 
Это вытекает из части 4 ст.57 
ТК РФ, которая допускает 
конструирование одного из 
существенных условий трудо¬ 
вого договора - трудовой фун¬ 
кции работника (в отличие от 
положений ст. 15 и 56 ТК РФ) 
в альтернативном порядке: 
либо путем определения ра¬ 
бот применительно к наиме¬ 
нованию «должности, специ¬ 
альности, профессии с указа¬ 
нием квалификации в соответ¬ 
ствии со штатным расписани¬ 
ем организации», либо путем 
определения «конкретной тру¬ 
довой функции», противопо¬ 
ставляя как бы первую часть 
фразы другой. 

Тем не менее теория и 
практика трудового права 
сегодня близки, как никогда, 
к реализации чаяния многих 
трудовиков - полному пере¬ 
ходу к договорному способу 


определения трудовой фун¬ 
кции работника без каких- 
либо условий. Экономичес¬ 
кая самостоятельность пред¬ 
приятий в определении сво¬ 
ей структуры и численности 
персонала, в применении 
любых экономически выгод¬ 
ных форм организации тру¬ 
да и управления коллективом 
работников делают выбор 
работы, процедуру ее реали¬ 
зации и достижения резуль¬ 
тата уделом непосредствен¬ 
но двух субъектов трудового 
договора. В таком случае 
«...огромнейший массив ма¬ 
териально-нормативных ак¬ 
тов - ЕТКС и квалификаци¬ 
онные справочники руково¬ 
дителей, специалистов и слу¬ 
жащих, схемы должностных 
окладов, инструкции и поло¬ 
жения о службах и отдельных 
должностных лицах и т.д. - 
окажется напрасными или (в 
лучшем случае) останется в 
качестве рекомендаций, об¬ 
разцов, примеров» 11 . 

Поэтому следует поддер¬ 
жать предложения, направ¬ 
ленные на коренную «пере¬ 
стройку» содержания Трудо¬ 
вого кодекса в направлении 
расширения договорного спо¬ 
соба регулирования трудовых 
отношений, повышения уров¬ 
ня трудовых гарантий работ¬ 
ников и зашиты экономичес¬ 
ких интересов работодателей 
(особенно при внедрении эко¬ 
номически эффективных 
форм организации труда), а 
также приведения Трудового 
кодекса РФ в соответствие с 
общепризнанными принципа¬ 
ми и нормами международно¬ 
го права, международными 
договорами и европейскими 
стандартами. Последние все¬ 
гда были проводниками идеи 
доминирования в определе¬ 
нии трудовой функции дого¬ 
ворного начала 12 . 

В интересах рассматри¬ 
ваемой проблемы правового 
обеспечения новейших 
форм организации труда и 
дистанционного управления 
трудовыми процессами по¬ 
нятие трудовой функции дол¬ 
жно прежде всего включать 
круг работ, очерченных вза¬ 
имной договоренностью сто¬ 
рон трудового договора, 
объемом трудовых обязанно¬ 


стей работника примени¬ 
тельно к конкретному рабо¬ 
чему месту, с учетом специ¬ 
альности, квалификации и 
должности. Наше предложе¬ 
ние включить в содержание 
понятия «трудовая функция» 
элемент рабочего места, т.е. 
среды практической ее реа¬ 
лизации, исходит из нераз¬ 
рывной связи двух элементов 
трудовой деятельности чело¬ 
века, отвечающей на вопрос: 
что надо делать и где это де¬ 
лать? На примере «мобиль¬ 
ного офиса» отмечалось, что 
выполнение работником сво¬ 
их трудовых обязанностей 
(реализация трудовой функ¬ 
ции) может происходить и 
происходит в условиях ис¬ 
пользования любого рабоче¬ 
го места, даже если оно не 
находится на территории 
организации. Современные 
виды труда иллюстрируют 
качественно новые аспекты 
его организации и реализа¬ 
ции, все больше его видов 
становятся неотделимы от 
места нахождения работни¬ 
ка в момент выполнения сво¬ 
их трудовых обязанностей. 
Рассмотренные выше опре¬ 
деления рабочего места 
предполагают практическую 
связь трудового процесса с 
таким местом, где работник 
осуществляет трудовую дея¬ 
тельность. Поэтому уже ста¬ 
новится нелогичным исклю¬ 
чать из понятия «трудовая 
функция» естественный эле¬ 
мент - место ее реализации. 
Расширение таким образом 
содержания трудовой функ¬ 
ции, на наш взгляд, позволит 
более продуктивно использо¬ 
вать эту категорию трудово¬ 
го права для регламентации 
трудовых обязанностей ра¬ 
ботника в условиях примене¬ 
ния новых форм организа¬ 
ции и управления труда. 

С учетом изложенного 
можно предложить следую¬ 
щий вариант понятия «трудо¬ 
вая функция»: это круг работ 
и труловых обязанностей 
работника, которые стороны 
трулового логовора опреле- 
ляют исхоля из места рабо¬ 
ты, профессиональных и де¬ 
ловых качеств работника, а 
также иных условий, влияю¬ 
щих на солержание трула. 


9 См.: Фатуев А.А. Трудовое право в жизни человека. М., 1991, с. 133. 

10 См.: Лушникова М.В., Лушников А.М. Курс трудового права. Учебник. Том 2. М., 2004, с. 136. 

11 См.: Фатуев А.А. Трудовое право в жизни человека. М., 1991, с. 134. 

12 См., например: Ершов В.В. Актуальные теоретические и практические проблемы защиты трудовых прав работников; Орловский Ю.П. 
Совершенствование Трудового кодекса - первоочередная задача трудового законодательства; Карабельников Б.Р. Приведение норм Тру¬ 
дового кодекса в соответствие с Конституцией Российской Федерации. Материалы научно-практической конференции «Проблемы защиты 
трудовых прав граждан». М., 2004. 
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«Изменение трудового 
договора» - это новый тер¬ 
мин ТК РФ, который не был 
известен ранее законодате¬ 
лю. В КЗоТ РФ речь шла об 
изменении существенных ус¬ 
ловий труда. В том и другом 
кодексе законодатель под 
указанным термином пони¬ 
мает перевод на другую ра¬ 
боту. Наука трудового пра¬ 
ва должна объяснить необхо¬ 
димость появления и содер¬ 
жания нового термина. Сле¬ 
дует отходить от традиции, 
пока еше широко распрост¬ 
раненной в науке трудового 
права, в соответствии с ко¬ 
торой ее представители не¬ 
редко сознательно не заме¬ 
чают нововведений законо¬ 
дателя, делая вид, что ниче¬ 
го не произошло, списывая 
их чуть ли не на некомпетен¬ 
тность лиц, принимавших 
участие в разработке закона 
или рассматривая отступле¬ 
ния от традиционной терми¬ 
нологии своего рода «шеро¬ 
ховатостями» в правотворче¬ 
стве, ее издержками. Консер¬ 
ватизм в теории - достаточ¬ 
но хорошее качество, но он 
не всегда украшает ученого, 
а тем более науку. Образно 
говоря, в карете прошлого 
далеко не уедешь. 

В Трудовом кодексе дос¬ 
таточно новых понятий, о 


которых следовало бы начать 
говорить. Некоторые из них 
уже были обозначены на 
страницах «Трудового пра¬ 
ва», связанные с предметом 
трудового права локальными 
нормативными актами, соци¬ 
альным партнерством и дру¬ 
гие. Нельзя не обратить вни¬ 
мание на роль и содержание 
понятия «изменение трудо¬ 
вого договора». 

Под изменением трудо¬ 
вого договора можно пони¬ 
мать, во-первых, заключение 
нового трудового договора, 
во-вторых, модификацию 
прежнего трудового догово¬ 
ра, который был для работ¬ 
ника и работодателя основа¬ 
нием возникновения суще¬ 
ствующего между ними тру¬ 
дового правоотношения, и, 
в-третьих, новое, отличное 
от прежнего трудового дого¬ 
вора соглашение, которое 
именуется переводом и явля¬ 
ется основанием для возник¬ 
новения нового трудового 
правоотношения. 

Как известно, необходи¬ 
мыми условиями трудового 
договора всегда были и ос¬ 
таются род работы (трудовая 
функция) и место работы. 
Если стороны не достигли 
соглашения хотя бы по од¬ 
ному из этих условий, то 
трудовой договор между 


ними не может быть заклю¬ 
чен, а заключенный с таки¬ 
ми упущениями договор не 
может иметь юридической 
силы, поскольку его нельзя 
исполнить. 

Под переводом на другую 
постоянную работу (ч. 1 ст. 
72 ТК РФ) законодатель по¬ 
нимает прежде всего дости¬ 
жение сторонами соглаше¬ 
ния по новой трудовой фун¬ 
кции или новому месту рабо¬ 
ты в другой организации или 
в той же организации, кото¬ 
рая будет располагаться 
(функционировать) в другой 
местности. Если изменяются 
таким образом условия тру¬ 
дового договора, то как с те¬ 
оретической, так и с чисто 
практической точки зрения 
невозможно говорить о со¬ 
хранении прежнего трудово¬ 
го договора. Он, безусловно, 
прекращает свою роль как 
основание возникновения 
бывшего трудового правоот¬ 
ношения. Более того, если 
речь идет о переводе в дру¬ 
гую организацию, то изменя¬ 
ется и субъект такого право¬ 
отношения - работодатель. 
Следовательно, изменение 
трудового договора в смыс¬ 
ле ч. 1 ст. 72 ТК РФ предпо¬ 
лагает прекращение прежне¬ 
го трудового договора. Это 
совершенно очевидно. 


Однако законодатель не 
обязывает стороны заклю¬ 
чать новый трудовой дого¬ 
вор, полагая, что основани¬ 
ем возникновения нового 
трудового правоотношения 
является то самое соглаше¬ 
ние, которое он именует пе¬ 
реводом на другую постоян¬ 
ную работу. Но такого ос¬ 
нования нет в ст. 16 ТК РФ, 
в которой приведен их пе¬ 
речень. 

Более того, для перевода 
требуется письменная фор¬ 
ма выражения согласия толь¬ 
ко одной стороны - работни¬ 
ка. Законодатель даже не 
упоминает о необходимости 
издания работодателем соот¬ 
ветствующего приказа, что 
обычно делается на практи¬ 
ке. Такого рода документоо¬ 
борот не может заменить 
письменной формы заключе¬ 
ния нового трудового дого¬ 
вора или даже модификации 
прежнего. Любое обновле¬ 
ние трудового договора не 
может производиться сторо¬ 
нами с нарушением требова¬ 
ний ст. 57, 67 ТК РФ. Рабо¬ 
тодатель в соответствии со 
ст. 67 ТК РФ обязан долж¬ 
ным образом оформить тру¬ 
довой договор в письменной 
форме в виде единого доку¬ 
мента не менее чем в 2 эк¬ 
земплярах, точно сформули- 
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ровав в нем «место работы 
(с указанием структурного 
подразделения)», «наимено¬ 
вание должности, специаль¬ 
ности, профессии с указани¬ 
ем квалификации в соответ¬ 
ствии со штатным расписа¬ 
нием организации» или кон¬ 
кретную трудовую функцию 
(ст. 57 ТК РФ). 

Очевидно, что законода¬ 
тель под переводом понима¬ 
ет качественно отличное от 
трудового договора соглаше¬ 
ние работодателя и работни¬ 
ка, которое, как и трудовой 
договор, является основани¬ 
ем возникновения трудового 
правоотношения. Это отлич¬ 
ная от трудового договора по 
содержанию и форме трудо¬ 
вая сделка (своеобразный 
договор о труде). 

Вопрос о выработке ро¬ 
дового понятия для опреде¬ 
ления соглашений в трудо¬ 
вом праве остается дискусси¬ 
онным 1 . Термин «договоры о 
труде» не всегда приемлем. 
Достаточно, например, упо¬ 
мянуть о соглашениях в сфе¬ 
ре социального партнерства 
(ст. 40 - 43, 45 - 48 ТК РФ), 
основаниях увольнения (п. 1 
ст. 77, ст. 78, ч. 2 ст. 80 ТК 


РФ). Вряд ли коллективный 
договор, все виды соглаше¬ 
ний в социальном партнер¬ 
стве, а особенно соглашение 
сторон как основание рас¬ 
торжения трудового догово¬ 
ра, можно отнести к догово¬ 
рам о труде. Так, в коллектив¬ 
ном договоре закрепляются 
взаимные обязательства ра¬ 
ботников и работодателя по 
следующим вопросам: со¬ 
блюдению интересов работ¬ 
ников при приватизации 
организации, ведомственно¬ 
го жилья; экологической бе¬ 
зопасности; оздоровлению и 
отдыху не только работни¬ 
ков, но и членов их семей. 
Эти и аналогичные положе¬ 
ния коллективных договоров 
сложно отнести к содержа¬ 
нию договоров о труде. 

Если перевод на другую 
постоянную работу можно 
определить, используя в ка¬ 
честве родового понятия до¬ 
говоры о труде, то приме¬ 
нить его к соглашению в сфе¬ 
ре социального партнерства 
уже проблематично. Вряд ли 
убедительно будет опреде¬ 
лять коллективный договор 
или соглашение как виды пе¬ 
реговоров о труде. И коллек¬ 


тивный договор, и соглаше¬ 
ния социальных партнеров - 
это прежде всего правовые 
акты. Наряду с коллективным 
социальным партнерством 
вполне правомерно говорить 
об индивидуальном социаль¬ 
ном партнерстве. Пора пере¬ 
смотреть догму социалисти¬ 
ческого трудового права, в 
соответствии с которой для 
субъектов трудового права 
характерны прежде всего 
отношения власти и подчине¬ 
ния. Это только одна сторо¬ 
на содержания трудового 
правоотношения, связанная 
с обеспечением процесса 
наемного труда (ведения, как 
говорят практики, техноло¬ 
гического процесса выпол¬ 
нения работ, оказания услуг, 
изготовления товаров). Дру¬ 
гая сторона, все еше остаю¬ 
щаяся вне поля зрения уче¬ 
ных, - это равноправные, 
паритетные отношения ра¬ 
ботника и работодателя, на¬ 
чиная с того, что работник 
добровольно, осознанно, на 
определенных условиях отда¬ 
ет себя как исполнитель под 
хозяйственную власть рабо¬ 
тодателя, его представите¬ 
лей, оставляя за собой как 


равноправный субъект право 
в любое время и даже без 
объяснения своих действий 
расстаться с работодателем, 
если последний не устраива¬ 
ет работника в пределах их 
прежнего индивидуального 
социального сотрудничества 
в сфере наемного труда. Пе¬ 
реводы на другую постоян¬ 
ную работу и являются видом 
такого индивидуального со¬ 
циального партнерства, обя¬ 
зательства по которому так¬ 
же могут выходить за рамки 
договоров о труде (предос¬ 
тавление квартиры; страхо¬ 
вание по отдельным видам 
заболеваний, характерных 
для местности, в которую 
переводится организация, и 
т.п.). 

С этих позиций вполне 
обоснованно можно вер¬ 
нуться к идее М.М. Агаркова 
- разработке обшей теории 
юридических актов, хотя бы 
на уровне трудового права. 
Опыт разработки отраслевы¬ 
ми науками общетеоретичес¬ 
ких проблем достаточно хо¬ 
рошо известен. Достаточно, 
например, упомянуть обо¬ 
снование цивилистами об¬ 
шей теории договоров. 


При подписке на журнал 



на II полугодие 2004 гола 
Вы БЕСПЛАТНО 
получаете 2 журнала: 


«Нормиро- 


«Охрана 

вание трула 


трула 

и системы 


и техника бе- 

заработной 

платы» 

+ 

зопасности» 


1 См., например: Пушников А.М., Лушникова М.В. Курс трудового права. Т. II. М., 2004. С. 1 87 - 1 95. 
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ПРАВА АЬГОТНИКОВ 


ЛЬГОТНИКАМ _ 

НЕОБХОДИМО ГАРАНТИРОВАТЬ 

ПРАВО ВЫБОРА 


7/1. С. Ъахнов, инвалид ѢОѢ, ветеран §-й гвардейской [Краснознаменной танковой армии 


О добренный Государ¬ 
ственной думой в 
первом чтении зако¬ 
нопроект о замене натураль¬ 
ных льгот денежными ком¬ 
пенсациями продолжает ак¬ 
тивно обсуждаться ветерана¬ 
ми войн, труда, политиками, 
юристами, социологами - 
фактически всеми граждана¬ 
ми страны. 

Подавляющее большин¬ 
ство граждан, проживающих в 
крупных городах России, ко¬ 
торых прямо затрагивает так 
называемая «монетизация» 
льгот, категорически не со¬ 
гласны с конкретными расче¬ 
тами, разработанными Прави¬ 
тельством, вернее, его чинов¬ 
никами разных уровней. 

Люди не без оснований 
считают, что принятая 2 
июля 2004 г. Думой как ба¬ 
зовая концепция законопро¬ 
екта рождалась в тиши мини¬ 
стерских кабинетов, в обста¬ 
новке необъяснимо странной 
секретности, в условиях пло¬ 
хого информационного 
обеспечения, без необходи¬ 
мого при подготовке для рас¬ 
смотрения в Думе столь зна¬ 
чимого для миллионов граж¬ 
дан вопроса широкого обще¬ 
ственного обсуждения. 

С недопустимым запозда¬ 
нием включилось в «разъяс¬ 
нительную работу» Мини¬ 
стерство здравоохранения и 
социального развития. Мин¬ 
фин не представил вовремя 
необходимых точных расче¬ 
тов, которые могли бы дать 
представление конкретным 
категориям льготников о ло¬ 
гике грядущих вскоре пере¬ 
мен, о размерах денежных 
компенсаций. 

Вместо ожидаемых от 
столь авторитетного ведом¬ 
ства, как Минфин, деталь¬ 


ных, ясных и понятных всем 
льготникам разъяснений - 
обилие общих данных и столь 
любимых для ухода от конк¬ 
ретики общих красивых фраз 
и деклараций: мол, никто от 
новаций не проиграет. 

Когда наконец-то были 
названы первоначальные 
суммы компенсационных 
выплат, они, естественно, 
вызвали, особенно у жителей 
крупных городов, настоящий 
шок, ибо ни- коим образом 
не покрывали тех натураль¬ 
ных льгот, которыми вполне 
заслуженно привыкли 
пользоваться льготники - 
жители городов. 

И только после жесткого 
вмешательства Президента 
РФ, активного давления на 
кабинет министров, профсо¬ 
юзы, ветеранские организа¬ 
ции, депутатов Госдумы, сбо¬ 
ров подписей льготников, не¬ 
согласных с предполагаемыми 
суммами компенсаций, кон¬ 
цепция законопроекта была 
значительно переработана. 

Приняв 2 июля 2004 г. в 
первом чтении концепцию 
закона о замене натуральных 
льгот денежными компенса¬ 
циями, Дума одновременно в 
специальном постановлении 
записала свое непременное 
требование: ко второму чте¬ 
нию Правительство обязано 
представить в Госдуме под¬ 
робные расчеты и обоснова¬ 
ния планируемых размеров 
денежных компенсаций по 
всем категориям граждан, 
имеющих право на льготы. 

Возникает естественный 
вопрос: как можно было та¬ 
ким образом, достаточно по¬ 
спешно, без точной и полной 
информации из всех регио¬ 
нов России, от льготников, 
проживающих и в городах, и 


в сельской местности, разра- 
батывать важнейший для 
всей социальной сферы до¬ 
кумент? 

Такой подход к подготов¬ 
ке решения, касающегося 
десятков миллионов росси¬ 
ян, вызвал недоумение и у 
«рядового» населения, и в 
парламенте, и в многочис¬ 
ленных общественных орга¬ 
низациях. 

Очевидно, что в Минфи¬ 
не не ожидали столь бурной 
реакции граждан. Так, на¬ 
пример, в столице давно уже 
не было таких массовых шум¬ 
ных протестных акций. Как 
тут не вспомнить фразу хо¬ 
рошо всем известного рос¬ 
сийского политика: «Хотели, 
как лучше, а получилось, как 
всегда». 

Чтобы подобного не слу¬ 
чилось впредь, необходимо 
до второго основного чтения 
законопроекта, прежде всего 
уже сегодня, без промедле¬ 
ния, начать хорошо проду¬ 
манную, понятную всем 
гражданам разъяснительную 
работу: следует дать реаль¬ 
ную возможность каждому 
инвалиду, участнику ВОВ, 
каждому ветерану, всем 
льготникам пристрастно изу¬ 
чить все предложения, все 
расчеты Правительства и 
«прикинуть» их прежде все¬ 
го на себя. Ведь всем ясно, 
что льготники-горожане, ко¬ 
торые пока еше имеют воз¬ 
можность бесплатно пользо¬ 
ваться и городским транспор¬ 
том, и метро, лечиться и по¬ 
лучать по льготным рецептам 
необходимые дефицитные, 
остро необходимые по мно¬ 
гим показаниям лекарства, 
имеют льготы за телефонную 
связь, получают санаторные 
путевки, понесут весьма зна¬ 


чительные потери, и предпо¬ 
лагаемые им в виде денежных 
выплат компенсации будут, 
конечно, явно недостаточны 
(см. приложение № 1). 

Комитет Думы по делам 
ветеранов сделал уже одно¬ 
значный вывод - денежные 
компенсации разным катего¬ 
риям льготников занижены. 

Нельзя не согласиться с 
Комитетом по труду и соци¬ 
альной политике, который в 
свою очередь обратил вни¬ 
мание на принципиальный 
момент: по Конституции РФ 
россияне имеют право на 
государственную «соци¬ 
альную зашиту» и «соци¬ 
альные гарантии». Законо¬ 
проект же содержит более 
узкое понятие - «меры соци¬ 
альной поддержки». 

Меньше чем через год 
стране предстоит отмечать 
грандиозный всенародный 
праздник - 60-летие Победы 
в Великой Отечественной 
войне! На специально созван¬ 
ном в связи с приближением 
этой знаменательной даты 
заседании Государственного 
совета в своей вступительной 
речи в Александровском зале 
Большого Кремлевского 
дворца Президент В.В. Путин 
особенно подчеркнул: «Мы 
просто обязаны отметить 
юбилей Победы так, чтобы он 
запомнился надолго». Прези¬ 
дент считает, что вне зависи¬ 
мости от любых юбилейных 
кампаний приоритетом госу¬ 
дарства должна быть полити¬ 
ка социальной поддержки ве¬ 
теранов. 

Он уверен, что надо не 
только «информировать и 
разъяснять» ветеранам поли¬ 
тику государства, но и «найти 
решения, которые улучшили 
бы положение» этих людей. 
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Нас ждет великая дата, 
особый праздник, и в канун 
этого исторического для 
судеб нашей Родины собы¬ 
тия - 60-летия Победы - ни 
в коем случае не должен 
быть принят закон, кото¬ 
рый хоть в какой-то мере 
обидел или ушемил фрон¬ 
товиков, ветеранов и инва¬ 
лидов войн и Вооруженных 
сил, подавляющее число 
которых имеют сегодня 
возраст старше 80 лет. 

С каждым днем ветера¬ 
нов войны, тружеников тыла, 


всех тех, кто добился Побе¬ 
ды и поднимал страну из 
руин, становится все меньше 
и меньше. 

Принимая концепцию за¬ 
конопроекта о замене льгот 
денежными компенсациями, 
Госдума приняла специаль¬ 
ное постановление, где запи¬ 
саны предложения депутатов 
по совершенствованию зако¬ 
нопроекта. Предусмотрено 
создание рабочей группы из 
председателей думских ко¬ 
митетов, которая будет дора¬ 
батывать документ. 


Инвалиды и участники 
Великой Отечественной вой¬ 
ны вправе ожидать, что Го¬ 
сударственная дума при вто¬ 
ром чтении законопроекта 
внесет в него в первую оче¬ 
редь ожидаемое и суще¬ 
ственно важное дополнение, 
а именно: каждому льготни¬ 
ку будет гарантировано пра¬ 
во выбора - или продолжать 
пользоваться льготами в на¬ 
туре, или получать денежные 
компенсации. 

И такое решение будет 
одобрено фронтовиками! 


Подготовка данного зако¬ 
нопроекта, его непростое об¬ 
суждение в Думе, бурная ре¬ 
акция, протесты и жесткая, но 
справедливая критика перво¬ 
начального варианта законо¬ 
проекта вне стен Думы - все 
это говорит о банальной, но 
постоянно забываемой веши: 
в социальной сфере каждый 
шаг необходимо оценивать не 
только с позиции экономии 
бюджетных расходов (что, бе¬ 
зусловно, необходимо), но и 
с точки зрения стратегичес¬ 
ких целей развития России. 


Приложение № 1 

Еше раз о том, какими льготами пользовались разные группы и какие изменения предлагаются с будущего года 


Категории льготников 

Какие льготы имеют сейчас 

Что предлагается с 2005 года 

Инвалиды войны 

Проезд городским и пригородным 
транспортом. 

Лекарства. 

Жилищно-коммунальные услуги. 

Абонентская плата за телефон и его 
установка. 

Проезд междугородным транспортом. 
Санаторные путевки. 

Обеспечение транспортом с передачей права 
вождения членам семьи. 

Вневедомственная охрана. 

Протезирование и зубопротезирование. 

Ежемесячная выплата 2000 
рублей 

Льготы: 

протезирование (кроме 
зубопротезирования); 
жилищно -коммунальные 
услуги. 

Участники Великой 
Отечественной войны 

Проезд городским и пригородным 
транспортом. 

Лекарства. 

Жилищно-коммунальные услуги. 

Абонентская плата за телефон и его 
установка. 

Проезд междугородным транспортом. 
Вневедомственная охрана. 

Протезирование и зуб опротезирование. 

Ежемесячная выплата 1500 
рублей 

Льготы: 

протезирование (кроме 
зубопротезирования), 
жилищно -коммунальные 
услуги. 

Ветераны боевых 
действий 

Проезд городским и пригородным 
транспортом. 

Лекарства. 

Оплата жилья. 

Проезд междугородным транспо ртом. 
Протезирование и зубопротезирование. 

Ежемесячная выплата 1100 
рублей 

Льготы: 

протезирование (кроме 
зубопротезирования), 
оплата жилья. 

Проходившие военную 
службу во время ВОВ 
не в действующей 
армии 

Проезд городским и пригородным 
транспортом. 

Лекарства. 

Протезирование и зубопротезирование. 

Ежемесячная выплата 600 
рублей 

Льготы: 

протезирование (кроме 
зубопротезирования). 

Блокадники 

Проезд городским и пригородным 
транспортом. 

Лекарства. 

Проезд междугородным транспортом. 
Жилищно-коммунальные услуги. 
Протезирование и зубопротезирование. 

Ежемесячная выплата 1100 
рублей 

Льготы: 

протезирование (кроме 
зубопротезирования), 
жилищно -коммунальные 
услуги. 

Лица, работавшие во 
время ВОВ на военных 
объектах 

Проезд городским и пригородным 
транспортом. 

Лекарства. 

Протезирование и зубопротезирование. 

Ежемесячная выплата 600 
рублей 

Льготы: 

протезирование (кроме 
зубопротезирования). 

Труженики тыла 

Проезд городским и пригородным 
транспортом. 

Лекарства. 

Протезирование и зубопротезирование. 

Меры социально й поддержки 
устанавливаются субъектами 

РФ (возможна поправка ко 
второму чтению: 
финансирование за счет 
федерального бюджета). 
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ПРАВА АЬГОТНИКОВ 


Окончание таблииы 


Члены семей погибших 
(умерших), инвалидов, 
участников войны и 
боевых действий 

Проезд городским и пригородным 
транспортом. 

Лекарства. 

Жилищно-коммунальные услуги. 

Абонентская плата за телефон. 
Вневедомственная охрана. 

Ежемесячная выплата 600 
рублей 

Льготы: 

жилищно -коммунальные 
услуги. 

Ветераны труда 

Проезд городским и пригородным 
транспортом. 

Жилищно-коммунальные услуги. 

Абонентская плата за телефон. 
Вневедомственная охрана. 

Меры социальной поддержки 
устанавливаются субъектами 

РФ. 

Герои Советского 

Союза, РФ, 
Социалистического 
труда, кавалеры 
ордена Славы 

Проезд городским и пригородным 
транспортом. 

Лекарства. 

Жилищно-коммунальные услуги. 

Абонентская плата за телефон и его 
установка. 

Проезд междугородным транспортом. 
Санаторные путевки. 

Вневедомственная охрана. 

Зубопротезирование. 

Оплата бензина. 

Сооружение надгробий. 

Единовременное пособие в случае смерти 

Героя (супругам, родителям, детям). 

Ежемесячная денежная 
выплата 3500 рублей 

Льготы: 

зубопротезирование; 
сооружение надгробий, 
единовременное пособ ие в 
случае смерти Героя (супругам, 
родителям, детям). 

Инвалиды 

Проезд городским и пригородным 
транспортом. 

Лекарства. 

Жилищно-коммунальные услуги. 

Абонентская плата за телефон. 

Проезд междугородным транспортом. 
Санаторное лечение. 

Протезирование и зубоп ротезирование. 
Обеспечение транспортом с передачей права 
вождения членам семьи. 

Ежемесячная выплата: 
инвалиды 1 группы - 1400 
рублей; 

инвалиды II группы - 1000 
рублей; 

инвалиды III группы -800 
рублей; 

дети-инвалиды - 1000 рублей. 

Льготы: 

протезирование (кроме 
зубопротезирования), 
жилищно -коммунальные 
услуги. 

Репрессированные 

Возмещение имущественного ущерба. 
Жилищно-коммунальные услуги. 

Проезд городским, пригородным 
транспортом. 

Льготный проезд на междугородном 
транспорте один раз в год. 

Лекарственное обеспечение. 

Обеспечение транспортом. 

Бесплатное изготовление и ремонт зубных 
протезов. 

Бесплатная установка телефона. 

Пересылка и доставка денежных 
компенсаций. 

Меры социальной поддержки 
устанавливаются субъектами 

РФ (возможна поправка ко 
второму чтению: 
финансирование за счет 
федерального бюджета). 

Чернобыльцы 

Жилищно-коммунальные услуги. 

Питание. 

Проезд городским, пригородным 
транспортом. 

Проезд на междугородном транспорте. 
Лекарства. 

Санаторное лечение. 

Зубопротезирование. 

Доплата за работ у и проживание в зонах. 

Ежемесячная денежная 
выплата в размере до 1700 
рублей в зависимости от 
статуса граждан - носителей 
льгот 

Льготы: 

жилищно -коммунальные 
услуги. 

Доноры 

Лекарства. 

Зубопротезирование. 

Проезд городским, пригородным 
транспортом. 

Оплата коммунальных услуг. 

Ежемесячная денежная 
выплата в размере 500 руб. 
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НОРМИРОВАНИЕ ТРУДА: ПРОБЛЕМЫ 

ПРАВОВОГО ОБЕСПЕЧЕНИЯ 


М. Соловьев, доцент кафедры труда и социальной политики (Российской академии государственной слуэ/сйм 
при (Президенте РФ, кандидат политиіеских наук 


Н ормированию труда 
последнее время 
уделяется больше 
внимания, чем до появления 
в свет Трудового кодекса 
Российской Федерации (да¬ 
лее - Трудовой кодекс РФ). 
Однако ни в комментариях к 
Трудовому кодексу РФ, ни в 
специальной литературе нам 
до сих пор не удалось найти 
ответы на следующие вопро¬ 
сы. Что представляет собой 
такая гарантия работникам, 
как государственное содей¬ 
ствие системной организации 
нормирования труда (ст. 1 59 
Трудового кодекса РФ)? Ка¬ 
кой орган федеральной ис¬ 
полнительной власти обязан 
осуществлять государствен¬ 
ное содействие системной 
организации нормирования 
труда? На каких нормативных 
правовых актах должен бази¬ 
роваться процесс организа¬ 
ции нормировании труда в 
организациях производствен¬ 
ных отраслей экономики? 

Актуальность проблемы 
правового обеспечения нор¬ 
мирования труда обусловле¬ 
на несколькими факторами, 
которые, с одной стороны, 
связаны с изменениями, про¬ 
исходящими в структуре ад¬ 
министративно-политичес¬ 
ких органов государственно¬ 


го управления, а с другой - с 
положением в деле правово¬ 
го регулирования трудовых 
отношений в целом. Этот 
второй фактор требует неко¬ 
торых пояснений. 

Государственная дума 
Федерального собрания Рос¬ 
сийской Федерации отказа¬ 
лась от внесения изменений 
и дополнений в Трудовой 
кодекс РФ, чтобы процесс 
был динамичный и постоян¬ 
ный. Был выбран путь совер¬ 
шенствования трудового за¬ 
конодательства, при котором 
все предложения по измене¬ 
нию и дополнению Трудово¬ 
го кодекса РФ должны быть 
«консолидированы» и рас¬ 
смотрены одновременно. 

В результате на первом 
этапе «пути» Государствен¬ 
ная дума Российской Феде¬ 
рации приняла в первом чте¬ 
нии проект Федерального 
закона № 329663-3 «О вне¬ 
сении изменений и дополне¬ 
ний в Трудовой кодекс Рос¬ 
сийской Федерации»' (по¬ 
становление от 20 июня 2003 
г. №4253-111 ГД 2 ), в котором 
отсутствуют изменения и до¬ 
полнения к нормам главы 22 
«Нормирование труда» 3 . 

В комментариях к ст. 159 
Трудового кодекса РФ, как 
правило, отражается два сле¬ 


дующих основных момента. 
Во-первых, нормирование 
труда определяется в каче¬ 
стве важнейшего элемента 
организации труда и зара¬ 
ботной платы в системе тру¬ 
довых отношений, а также 
как механизм реализации 
принципа равной оплаты за 
равный труд без какой-либо 
дискриминации (подпункт 1 
п. «а» ст. 7 Международного 
пакта об экономических, со¬ 
циальных и культурных пра¬ 
вах 4 и ч. 2 ст. 22 Трудового 
кодекса РФ). Во-вторых, да¬ 
ется соответствующая харак¬ 
теристика норме о примене¬ 
нии систем нормирования 
труда с использованием ин¬ 
ститутов учета мнения вы¬ 
борного профсоюзного 
органа и коллективного до¬ 
говора 5 . 

С нашей точки зрения, в 
комментарии к ст. 159 Тру¬ 
дового кодекса РФ должна 
быть раскрыта суть государ¬ 
ственной поддержки систем¬ 
ной организации нормирова¬ 
ния труда работников с уче¬ 
том особенностей тех кате¬ 
горий работников, которые 
она должна охватывать. Оче¬ 
видно, что такой особеннос¬ 
тью является включение в 
широкое понятие «работни¬ 
ки» физических лиц, всту¬ 


пивших в трудовые отноше¬ 
ния как с работодателями, 
осушествляюшими свою де¬ 
ятельность в реальном (про¬ 
мышленном) секторе эконо¬ 
мики, так и в непромышлен¬ 
ном или бюджетном секторе 
экономики. 

Прежде чем ответить на 
поставленные вопросы, об¬ 
ратимся непосредственно к 
ст. 159 Трудового кодекса 
РФ и сопоставим ее содер¬ 
жание с юридическим опре¬ 
делением «гарантии», а так¬ 
же понятием «система». 

В соответствии со ст. 159 
Трудового кодекса РФ ра¬ 
ботникам гарантируется: 1) 
государственное содействие 
системной организации нор¬ 
мирования труда; 2) приме¬ 
нение систем нормирования 
труда, определяемых работо¬ 
дателем с учетом мнения 
выборного профсоюзного 
органа или устанавливаемых 
коллективным договором. 

Глава 22 «Нормирование 
труда» входит в раздел VI 
Трудового кодекса РФ, но 
она отличается от главы 21 
тем, что не имеет основных 
понятий и определений. В то 
же время для практическо¬ 
го процесса нормирования 
труда важны те понятия, ко¬ 
торые предусмотрены ст. 


1 См.: Проблемы защиты трудовых прав граждан. Материалы научно-практической конференции. Ред. Леонов А.С. - М.: Права человека, 
2004. С. 267-303. 

2 Там же. С. 265 - 266. 

3 Там же. С. 279. 

4 См.: Киселев И.Я., Леонов А.С. Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации. - М.: Дело, 2003. С. 815. 

5 См., например: Киселев И. Я., Леонов А.С. Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации. - М.: Дело, 2003. С. 320 - 321; 
Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации/Ответственный редактор доктор юридических наук, профессор Ю.П. Орловский. - 
М.: Юридическая фирма «КОНТРАКТ», «ИНФРА-М», 2002. С. 335; Комментарий к Трудовому кодексу Российской Федерации. 2-е издание по 
состоянию на 15 ноября 2002 г. /Под редакцией заслуженного деятеля науки РФ, академика РАСГН, профессора, доктора юридических наук 
К.Н. Гусова. - М.: Проспект, 2003. С. 316. 
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129 Трудового кодекса РФ. 
К таким «нужным» относят¬ 
ся понятия: «тарификация 
работы», «тарифный раз¬ 
ряд», «квалификационный 
разряд». 

Отсутствие понятийного 
аппарата главы 22 «Норми¬ 
рование труда» Трудового 
кодекса РФ отчасти влияет 
на объективность необходи¬ 
мости анализа того, что не¬ 
сет в себе юридический обо¬ 
рот, работникам гарантиру¬ 
ется государственное содей¬ 
ствие системной организа¬ 
ции нормирования труда. 

С первого взгляда рабо¬ 
тодателей и их менеджеров, 
осушествляюших управле¬ 
ние персоналом, норма о го¬ 
сударственном содействии 
системной организации нор¬ 
мирования труда их не каса¬ 
ется. Иными словами, по 
своей субъектности она ука¬ 
занным лицам не адресова¬ 
на. Но в то же время имен¬ 
но на работодателя возлага¬ 
ется определение применя¬ 
емых систем нормирования 
труда, что и обуславливает 
актуальность предлагаемого 
анализа ст. 129 Трудового 
кодекса РФ. 

Поскольку законодатель 
предпочел изложить норму о 
государственном содействии 
системной организации нор¬ 
мирования труда в характе¬ 
ре императива, то сначала 
посмотрим на юридическое 
определение гарантии. 

В соответствии со ст. 1 59 
Трудового кодекса РФ гаран¬ 
тии есть средства, способы и 
условия, с помощью которых 
обеспечивается осуществле¬ 
ние предоставляемых работ¬ 
никам прав в области соци¬ 
ально-трудовых отношений. 

Следовательно, когда 
речь идет о такой гарантии 
работникам, как государ¬ 
ственное содействие систем¬ 
ной организации нормирова¬ 


ния труда, то можно с доста¬ 
точной степенью увереннос¬ 
ти говорить о следующем. В 
буквальном смысле нормы ст. 
159 Трудового кодекса РФ 
под установленной гарантией 
можно понимать определен¬ 
ные средства, способы и ус¬ 
ловия государственного со¬ 
действия системной органи¬ 
зации нормирования труда. 

Несколько опережая со¬ 
бытия, отметим, что в стать¬ 
ях главы 22 «Нормирование 
труда» Трудового кодекса 
РФ нет норм, раскрывающих 
средства и условия государ¬ 
ственного содействия сис¬ 
темной организации норми¬ 
рования труда. 

С некоторой долей допу¬ 
щения можно утверждать, 
что исключением являются 
способы государственного 
содействия системной орга¬ 
низации нормирования тру¬ 
да. Так, например, в ст. 161 
Трудового кодекса РФ ука¬ 
зан один из способов госу¬ 
дарственного содействия си¬ 
стемной организации норми¬ 
рования труда - разработка 
и утверждение типовых (ме¬ 
жотраслевых, профессио¬ 
нальных и иных) норм труда. 

Однако вопрос о содер¬ 
жании правил разработки и 
утверждения типовых (ме¬ 
жотраслевых, профессио¬ 
нальных и иных) норм труда 
нужно рассматривать отдель¬ 
но, так как, по сути, все пра¬ 
вила свелись к одному - к 
поименованию лиц, право¬ 
мочных утверждать типовые 
нормы. При этом остаются 
открытыми вопросы: должны 
ли типовые (межотраслевые, 
профессиональные и иные) 
нормы труда согласовывать¬ 
ся с соответствующими орга¬ 
нами профсоюзов, а если 
такого согласования нет, то 
можно ли эти нормы призна¬ 
вать действующими в уста¬ 
новленном порядке? 


Кроме того, норматив¬ 
ный правовой акт, принятый 
Правительством Российской 
Федерации в целях утверж¬ 
дения указанных правил 6 , 
имеет недостатки, и об этом 
будет сказано отдельно. 

К средствам и условиям 
государственного содей¬ 
ствия системной организа¬ 
ции нормирования труда мы 
относим в первую очередь 
Единый тарифно-квалифика¬ 
ционный справочник работ и 
профессий рабочих (ЕТКС) и 
Квалификационный справоч¬ 
ник должностей руководите¬ 
лей, специалистов и других 
служащих (КС) 7 . 

Основой процесса нор¬ 
мирования труда работни¬ 
ков, относящихся к любой 
категории персонала, явля¬ 
ется характеристика работ, 
подлежащих выполнению 
работником, имеющим оп¬ 
ределенную профессию 
(специальность) и занимаю¬ 
щим определенную долж¬ 
ность. 

Следовательно, лица, 
организующие процесс нор¬ 
мирования труда, обязаны 
руководствоваться характе¬ 
ристиками, предусмотрен¬ 
ными ЕТКС и КС, а не просто 
принимать их во внимание 
(за редким исключением) 8 , 
как это вытекает из нормы ч. 
2 ст. 57 Трудового кодекса 
РФ и нормативных правовых 
актов Правительства Россий¬ 
ской Федерации и Минтру¬ 
да России 9 . 

До недавнего времени 
ЕТКС подлежал обязательно¬ 
му применению, что вытека¬ 
ло из п. 1 Общих положений 
Единого тарифно-квалифи¬ 
кационного справочника ра¬ 
бот и профессий рабочих 
народного хозяйства СССР 
(утверждены постановлени¬ 
ем Госкомтруда СССР и Сек¬ 
ретариата ВПСПС от 31 ян¬ 
варя 1985 г. № 31/3-30). 


Необходимость прида¬ 
ния ЕТКС и КС другого юри¬ 
дического статуса уже осоз¬ 
нана лицами, подписавшими 
в рамках социального парт¬ 
нерства Генеральное согла¬ 
шение между общероссийс¬ 
кими объединениями проф¬ 
союзов, общероссийскими 
объединениями работодате¬ 
лей и Правительством Россий¬ 
ской Федерации на 2002 - 
2004 годы (далее - Генераль¬ 
ное соглашение на 2002 - 
2004 годы). 

Так, в п. 2.7.2 раздела II 
«Доходы, заработная плата и 
уровень жизни населения» 
Генерального соглашения на 
2002 - 2004 годы закрепле¬ 
но соглашение субъектов со¬ 
циального партнерства сле¬ 
дующего содержания: «Под¬ 
готовить предложения (с со¬ 
ответствующими обоснова¬ 
ниями) о придании ЕТКС и КС 
статуса, обязательного при¬ 
менения в организациях не¬ 
зависимо от их организаци¬ 
онно-правовой формы и 
формы собственности» 10 . 

Более того, Общероссий¬ 
ский классификатор профес¬ 
сий рабочих, должностей 
служащих и тарифных разря¬ 
дов (ОКДПР, ОК 016 - 94) 
подлежит императивному 
применению на всей терри¬ 
тории Российской Федера¬ 
ции, а ЕТКС и КС пока нет, 
хотя именно указанные спра- 
вочники лежат в основе 
ОКДПР * 11 . 

Нельзя пройти мимо того 
факта, что в соответствии с 
Постановлением Правитель¬ 
ства Российской Федерации 
от 31 октября 2002 г. № 787 
(с изм. от 20 декабря 2003 
г.) 12 «О порядке утверждения 
Единого тарифно-квалифи¬ 
кационного справочника ра¬ 
бот и профессий рабочих, 
Единого квалификационного 
справочника должностей ру¬ 
ководителей, специалистов и 


6 Постановление Правительства РФ «О правилах разработки и утверждения типовых норм труда» от 11 ноября 2002 г. № 804. См.: 
Собрание законодательства РФ, 2002, № 46, ст. 4583. 

7 Утвержден постановлением Минтруда России от 21 августа 1 998 г. № 37. См.: Квалификационный справочник должностей руководите¬ 
лей, специалистов и других служащих. Издание официальное. - М.: Издательский дом «Экономические новости», 1998. 

8 Исключением являются случаи предоставления работникам льгот либо установления для них ограничений. См., например, норму ч. 2 ст. 57 
Трудового кодекса РФ. 

9 Постановление Минтруда России от 21 августа 1 998 г. № 37. См.: Бюллетень Минтруда России, 1998, № 12, с. 21. 

10 См.: Бюллетень Минтруда России, 2002, № 2, с. 80. 

11 См.: Общероссийский классификатор профессий рабочих, должностей служащих и тарифных разрядов. Издание официальное. - М.: 
Минтруд России, Госстандарт России, 2004, с. 6. 

12 См.: Собрание законодательства РФ, 2002, № 44, ст. 4399; 2003, № 52, ч. 2, ст. 5066. 
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служащих» 9 февраля 2004 г. 
Минтруд России принял свой 
нормативный правовой акт, 
но касающийся только Еди¬ 
ного квалификационного 
справочника должностей ру¬ 
ководителей, специалистов и 
служащих (ЕКС). 

Хотя Постановление 
Минтруда России от 9 фев¬ 
раля 2004 г. № 9 поимено¬ 
вано «Об утверждении По¬ 
рядка применения Единого 
квалификационного спра¬ 
вочника должностей руково¬ 
дителей, специалистов и слу¬ 
жащих» 13 , оно по-прежнему 
не сняло ряда следующих 
вопросов. 

Ранее утвержденный 
Квалификационный спра¬ 
вочник должностей руково¬ 
дителей, специалистов и слу¬ 
жащих (постановление Мин¬ 
труда России от 21 августа 
1998 г. № 37) 14 отменен или 
ему придан статус Единого 
квалификационного спра¬ 
вочника должностей руково¬ 
дителей, специалистов и слу¬ 
жащих (ЕКС)? 

Насколько правомерно 
мнение о том, что ЕКС носит 
характер рекомендательный и 
что применение содержащих¬ 
ся в нем квалификационных 
характеристик не обязательно 
ни при заключении трудового 
договора, ни при организации 
и проведении нормирования 
труда работников, относящих¬ 
ся к таким категориям персо¬ 
нала, как руководители, спе¬ 
циалисты и служащие? 

Есть и другие вопросы. 
Вправе ли работник воспро¬ 
тивиться выполнять должно¬ 
стные обязанности, если ра¬ 
ботодатель по своему усмот¬ 
рению и без согласия работ¬ 
ника расширил его должнос¬ 
тную характеристику по 
сравнению с характеристи¬ 
кой, предусмотренной КС, 
после фактического вступле¬ 
ния с работником в трудовые 
отношения? 

Если должностные харак¬ 
теристики работников, име¬ 


ющих одну и ту же специаль¬ 
ность, обладающих одинако¬ 
вым объемом знаний и опы¬ 
та работы, могут варьиро¬ 
ваться работодателем по его 
собственному усмотрению, 
то каким образом бесконф¬ 
ликтно может быть реализо¬ 
ван принцип равной оплаты 
за равный труд? 

Вместе с тем следует выс¬ 
казать наше мнение по пово¬ 
ду содержания Постановле¬ 
ния Правительства Российс¬ 
кой Федерации от 31 октяб¬ 
ря 2002 г. № 787 (с изм. от 
20 декабря 2003 г.) «О по¬ 
рядке утверждения Единого 
тарифно-квалификационно¬ 
го справочника работ и про¬ 
фессий рабочих, Единого 
квалификационного спра¬ 
вочника должностей руково¬ 
дителей, специалистов и слу¬ 
жащих» 15 , принятого в целях 
реализации статей 57 и 143 
Трудового кодекса РФ. 

Во-первых, порядок ут¬ 
верждения Единого тарифно¬ 
квалификационного спра¬ 
вочника работ и профессий 
рабочих, Единого квалифи¬ 
кационного справочника 
должностей руководителей, 
специалистов и служащих 
свелся всего лишь к закреп¬ 
лению за федеральным ис¬ 
полнительным органом по 
труду (Минтрудом России) 
определенных обязанностей. 

Так, Минтруд России обя¬ 
зан «организовать совместно 
с федеральными органами 
исполнительной власти, на 
которые возложены управле¬ 
ние, регулирование и коорди¬ 
нация деятельности в соот¬ 
ветствующей отрасли (подо¬ 
трасли) экономики, разработ¬ 
ку Единого тарифно-квали¬ 
фикационного справочника 
работ и профессий рабочих, 
Единого квалификационного 
справочника должностей ру¬ 
ководителей, специалистов и 
служащих и порядка их при¬ 
менения, а также утвердить 
указанные справочники и по¬ 
рядок их применения». 


В данном случае, на наш 
взгляд, имело место перекла- 
дывание Правительством 
Российской Федерации зада¬ 
чи, в императивном порядке 
поставленной Трудовым ко¬ 
дексом РФ перед данным 
субъектом, на соподчинен¬ 
ный федеральный орган ис¬ 
полнительной власти - на 
Минтруд России. 

Приведенный тезис осно¬ 
вывается на анализе нормы 
ч. 3 ст. 143 Трудового кодек¬ 
са РФ. В буквальном смысле 
указанной нормы надлежа¬ 
щим лицом, устанавливаю¬ 
щим порядок утверждения и 
применения Единого тариф- 
но-квалификационного 
справочника работ и про¬ 
фессий рабочих (ЕТКС), Еди¬ 
ного квалификационного 
справочника должностей ру¬ 
ководителей, специалистов и 
служащих (ЕКС), должно яв¬ 
ляться непосредственно 
Правительство Российской 
Федерации. 

Во-вторых, Минтруд Рос¬ 
сии с 20 мая 2004 г. как 
орган по труду федеральной 
исполнительной власти бо¬ 
лее не существует, а обяза¬ 
тельство, возложенное на 
Минтруд России указанным 
нормативным правовым ак¬ 
том, не выполнено. Это, по 
сути, означает, что на сегод¬ 
няшний день нет ни порядка 
утверждения ЕТКС 16 , ни по¬ 
рядка применения указанно¬ 
го справочника 17 . 

Если исходить из анали¬ 
за функций, предоставлен¬ 
ных Правительством Рос¬ 
сийской Федерации Мини¬ 
стерству здравоохранения 
и социального развития 
Российской Федерации, и 
круга вопросов (определен 
постановлением Прави¬ 
тельства Российской Феде¬ 
рации от 6 апреля 2004 г. 
№ 1 53 18 ), входящих в вве¬ 
дение данного органа феде¬ 
ральной исполнительной 
власти, то можно утверж¬ 
дать следующее. 


В компетенцию Мини¬ 
стерства здравоохранения и 
социального развития Рос¬ 
сийской Федерации не вош¬ 
ло утверждение ни ЕТКС, ни 
ЕКС. 

В-третьих, неясно, утра¬ 
тило ли юридическую силу 
обязывание министерств 
«разрабатывать и вводить в 
установленном порядке на 
предприятиях, в организаци¬ 
ях и учреждениях системы 
министерства единые и типо¬ 
вые нормы выработки (об¬ 
служивания) и нормативы 
численности работников, та¬ 
рифно-квалификационные 
справочники», предусмот¬ 
ренное п. 65 Общего поло¬ 
жения о министерствах 
СССР (утверждено постанов¬ 
лением Совета Министров 
СССР от 10 июля 1967 г. № 
640) 19 . 

В-четвертых, порядок ут¬ 
верждения Единого тарифно¬ 
квалификационного спра¬ 
вочника работ и профессий 
рабочих, Единого квалифи¬ 
кационного справочника 
должностей руководителей, 
специалистов и служащих на 
сегодняшний день не соот¬ 
носится надлежащим обра¬ 
зом с нормой ч. 3 п. 1 ст. 11 
Федерального закона «О 
профессиональных союзах, 
их правах и гарантиях дея¬ 
тельности» от 12 января 
1996 г. № 10-ФЗ (в ред. от 
08.12.2003 г.). 

Напомним, что в соответ¬ 
ствии с указанной нормой 
«проекты нормативных ак¬ 
тов, затрагивающих социаль¬ 
но-трудовые права работни¬ 
ков, рассматриваются и при¬ 
нимаются органами испол¬ 
нительной власти, органами 
местного самоуправления с 
учетом мнения соответству¬ 
ющих профсоюзов» 20 . 

В-пятых, Российская Фе¬ 
дерация не обеспечивает 
надлежащих правовых усло¬ 
вий для реализации в сфере 
трудовых отношений прин¬ 
ципа равной оплаты за рав- 


13 См.: Бюллетень Минтруда России, 2004, № 4, с. 54 - 55. 

14 См.: Бюллетень Минтруда России, 1998, № 12, с. 21. 

15 См.: Собрание законодательства РФ, 2002, № 44, ст. 4399; 2003, № 52, ч. 2, ст. 5066. 

16 См.: Часть 3 ст. 143 Трудового кодекса РФ. 

17 См.: Пункт 2 постановления Правительства РФ от 31 октября 2002 г. № 787. 

18 См.: Собрание законодательства РФ, 2004, № 15, ст. 1445. 

19 См.: Собрание постановлений Правительства СССР, 1967, № 17, ст. 116. 

20 См.: Собрание законодательства РФ, 1996, № 17, ст. 1999. 
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н ы й труд без какой-либо дис¬ 
криминации, провозглашен¬ 
ного ООН и вошедшего в 
Европейскую социальную 
хартию 21 , а также содержа¬ 
щегося в ратифицированных 
конвенциях Международной 
организации труда (МОТ). 

Европейская социальная 
хартия подписана Российс¬ 
кой Федерацией 14 сентября 
2000 г., но не ратифицирова¬ 
на, и согласно логике испол¬ 
нительная власть федераль¬ 
ного уровня должна действо¬ 
вать адекватно в целях под¬ 
готовки к ратификации дан¬ 
ного международного акта. 

Вместе с тем Российская 
Федерация является государ¬ 
ством, которое приняло на 
себя определенные обяза¬ 
тельства как участник Между¬ 
народного пакта ООН об эко¬ 
номических, социальных и 
культурных правах (1966 г.) 22 . 

В соответствии с нормой 
подпункта 1 пункта «а» ст. 7 
указанного Международного 
пакта, участвующие в Пакте 
государства признают «пра¬ 
во каждого на справедливые 
и благоприятные условия 
труда, включая, в частности, 
вознаграждение, обеспечи¬ 
вающее как минимум всем 
трудящимся справедливую 
зарплату при соблюдении 
принципа равного вознаг¬ 
раждения за труд равной 
ценности без какого бы то ни 
было различия между трудя¬ 
щимися» 23 . 

Из Конституции Россий¬ 
ской Федерации и ст. 10 Тру¬ 
дового кодекса РФ следует, 
что общепризнанные прин¬ 
ципы и нормы международ¬ 
ного права и международные 
договоры Российской Феде¬ 
рации являются составной 
частью правовой системы 
Российской Федерации. 


В данном контексте это 
означает, что Российская 
Федерация не создала пред¬ 
посылок для надлежащего 
юридического обеспечения 
нормирования труда. 

Все высказанное позво¬ 
ляет утверждать, что Трудо¬ 
вой кодекс РФ, который не 
придал ЕТКС и КС характер 
императивной основы для 
проведения тарификации 
работ, определения тариф¬ 
ных разрядов и установления 
квалификационных разря¬ 
дов, не в полной мере отве¬ 
чает требованию государ¬ 
ственного содействия сис¬ 
темной организации норми¬ 
рования труда. 

В условиях администра¬ 
тивной реформы, в ходе ко¬ 
торой уже наметился (если не 
произошел!) первый казус, 
связанный с нормативным 
обеспечением системы нор¬ 
мирования труда и отмечен¬ 
ный нами при рассмотрении 
проблемы утверждения ЕТКС 
и ЕКС, необходимо затронуть 
проблему применения пра¬ 
вил разработки и утвержде¬ 
ния типовых норм труда. 

Правила разработки и 
утверждения типовых норм 
труда (далее - Правила) ут¬ 
верждены постановлением 
Правительства Российской 
Федерации от 11 ноября 
2002 г. № 804 24 , но, как было 
отмечено ранее, к данным 
Правилам имеется несколь¬ 
ко замечаний. 

Во-первых, Правилами не 
определен надлежащий 
субъект, правомочный разра¬ 
батывать межотраслевые 
нормы труда, которые в пос¬ 
ледующем подлежат утверж¬ 
дению Минтрудом России. 

Здесь уместно отметить, 
что в эпоху Союза ССР раз¬ 
работка межотраслевых 


норм труда была возложена 
на ІЗентральное бюро про¬ 
мышленных нормативов по 
труду при НИИ труда 25 . 

До 25 сентября 2001 г. 
указанную деятельность осу¬ 
ществляло Нейтральное 
бюро нормативов по труду 
Министерства труда и соци¬ 
ального развития Российс¬ 
кой Федерации (НБНТ) 26 , но 
в связи с созданием ФГУП 
«НИИ труда и социального 
страхования Министерства 
труда и социального разви¬ 
тия Российской Федера¬ 
ции» 27 иБНТ прекратило 
свое существование как са¬ 
мостоятельная организация. 

С точки зрения права 
правомочие ФГУП «НИИ 
труда и социального страхо¬ 
вания Минтруда России» на 
разработку межотраслевых 
норм труда должно было най¬ 
ти отражение в Уставе 28 
организации. Но в перечне 
видов деятельности ФГУП 
предусмотрено всего лишь 
«оказание научно-методи¬ 
ческой и консультационной 
помощи научно-исследова¬ 
тельским, проектным, норма¬ 
тивно-исследовательским 
организациям в разработке и 
пересмотре нормативов, а 
также тарифно-квалифика¬ 
ционных характеристик ра¬ 
бот и профессий рабочих» 29 . 

Во-вторых, в соответ¬ 
ствии с п. 3 Правил на Минт¬ 
руд России возлагалась обя¬ 
занность утверждать типовые 
межотраслевые нормы труда 
и согласовывать типовые про¬ 
фессиональные, отраслевые и 
иные нормы труда, но указан¬ 
ная обязанность не вошла в 
перечень вопросов, относя¬ 
щихся к компетенции Мини¬ 
стерства здравоохранения и 
социального развития Рос¬ 
сийской Федерации. 


Таким образом, на сегод¬ 
няшний день страна не имеет 
юридических лиц, правомоч¬ 
ных разрабатывать и утверж¬ 
дать типовые межотраслевые 
нормы труда, а также согла¬ 
совывать типовые професси¬ 
ональные, отраслевые и иные 
нормы труда, утвержденные 
федеральным органом испол¬ 
нительной власти, на который 
возложены управление, регу¬ 
лирование и координация де¬ 
ятельности в отрасли (подо¬ 
трасли) экономики. 

Теперь можно перейти к 
рассмотрению сути понятий 
«система» и «системная орга¬ 
низация чего-либо», а целью 
этого анализа является выяс¬ 
нение надлежащего лица или 
надлежащих юридических 
лиц, которые должны обеспе¬ 
чить реализацию продеклари¬ 
рованной гарантии в области 
нормирования труда. 

Под системой принято 
понимать единство, состоя¬ 
щее из взаимозависимых ча¬ 
стей (элементов), каждая из 
которых привносит что-то 
конкретное в уникальные ха¬ 
рактеристики целого 30 . Од¬ 
нако, применительно к наше¬ 
му случаю, законодатель не 
определил перечень элемен¬ 
тов того, что должно пред¬ 
ставлять систему организа¬ 
ции нормирования труда в 
рамках федерации, субъекта 
Российской Федерации, ме¬ 
стного самоуправления, от¬ 
расли (подотрасли) хозяй¬ 
ствования и пр. 

На основании этого мож¬ 
но сделать вывод о том, что 
нормами Трудового кодекса 
РФ элементы системы орга¬ 
низации нормирования тру¬ 
да и их иерархическая струк¬ 
тура не определены, а следо¬ 
вательно, не может быть ле¬ 
гитимного представления об 


21 Пункт 3 ст. 4 «Право на справедливое вознаграждение». См.: Социальные права человека. Документы и материалы Совета Европы. Ч. 1. - 
М.: Библиотека журнала «Социальная защита», 1996. С. 117. 

22 Вступил в силу 3 января 1976 года, ратифицирован СССР в 1973 г. 

23 См.: Киселев И.Я., Леонов А.С. Комментарий к Трудовому кодексу РФ. С. 815. 

24 См.: Собрание законодательства РФ, 2002, № 46, ст. 4583. 

25 См.: Пункт 5 раздела I «Задачи бюро» Временного положения о Центральном бюро промышленных нормативов по труду при НИИ труда. 
Утверждено постановлением Госкомтруда СССР от 9 января 1958 г. № 55 (Бюллетень Госкомтруда СССР, 1 958, № 1, с. 44). 

26 ЦЕНТ вошло в Перечень организаций, находящихся в ведении Минтруда России, утвержденный постановлением Правительства РФ от 23 
апреля 1997 г. № 480 (в ред. от 23.10.2001 г.). 

27 См.: Приказ Минтруда России от 25 сентября 2001 г. № 207. 

28 Утвержден приказом Минтруда России от 17 июня 2002 г. № 129 по согласованию с Министерством имущественных отношений Россий¬ 
ской Федерации (распоряжение от 5 июня 2002 г. № 1 402-р). 

29 Пункт 2.2 Устава ФГУП «НИИ труда и социального страхования Минтруда России». 

30 См.: Современная российская экономика: основные понятия и термины: Словарь-справочник. - М.: Издательский дом «МАГИСТР-ПРЕСС», 
2000. С. 347. 
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институциональной системе 
и иерархической структуре 
данной системы. 

Если говорить о системе 
управления нормированием 
труда в период существова¬ 
ния Союза ССР, то она име¬ 
ла соответствующую верти¬ 
каль и горизонталь управле¬ 
ния. В условиях Конституции 
Российской Федерации 
(1993 г.) с ее разделением 
полномочий между феде¬ 
ральной исполнительной вла¬ 
стью, исполнительной влас¬ 
тью субъектов Российской 
Федерации, а также местным 
самоуправлением объектив¬ 
но необходим нормативный 
правовой акт, который мог 
бы способствовать организа¬ 
ции управлением процесса¬ 
ми нормирования труда. 

В качестве управляющей 
подсистемы в системе госу¬ 
дарственного управления 
нормированием труда высту¬ 
пает субъект управления, к 
которому, с одной стороны, 
относятся соответствующие 
органы государственного 
управления (например, ми¬ 
нистерства и их структурные 
подразделения, органы уп¬ 
равления по труду субъектов 
Российской Федерации и 
местного самоуправления), а 
с другой - отдельный работ¬ 
ник, как организатор труда 
или как непосредственный 
исполнитель. 

До настоящего времени 
субъекты в системе государ¬ 
ственного управления норми¬ 
рованием труда Трудовым ко¬ 
дексом РФ не поименованы за 
исключением работников. 

Функционально в основе 
создания системы государ¬ 
ственного управления нор¬ 
мированием труда должен 
быть сделать выбор между 
одним из двух направлений 
в осуществлении деятельно¬ 
сти всей системы. 


Данного рода направле¬ 
ния противоречивы, посколь¬ 
ку одно из них может быть 
сопряжено с созданием усло¬ 
вий для бесконтрольной экс¬ 
плуатации работников путем 
установления и применения 
работодателями «жестких» 
норм труда, а другое - непос¬ 
редственно на защиту инте¬ 
ресов работников и предуп¬ 
реждение социальных конф¬ 
ликтов. 

Нормы, содержащиеся в 
главе 22 «Нормирование 
труда» Трудового кодекса 
РФ, не позволяют сделать 
вывод, какому из двух ука¬ 
занных направлений в осу¬ 
ществлении деятельности го¬ 
сударственного управления 
нормированием труда отдан 
приоритет. 

Эффективное функцио¬ 
нирование системы государ¬ 
ственного управления нор¬ 
мированием труда предпола¬ 
гает как собственно органи¬ 
зацию управленческих про¬ 
цессов, в том числе с целью 
реализации гарантии, пре¬ 
дусмотренной ст. 159 Трудо¬ 
вым кодексом РФ, так и 
обеспечения взаимодей¬ 
ствия управляемой и управ¬ 
ляющей подсистем 31 , а также 
различных органов, осуще¬ 
ствляющих организационные 
функции управления. 

Но в современных усло¬ 
виях, когда ликвидирован 
Минтруд России и определе¬ 
ны функции Министерства 
здравоохранения и социаль¬ 
ного развития Российской 
Федерации, нет оснований 
для оптимистического про¬ 
гноза в деле нормативного 
обеспечения эффективного 
функционирования системы 
государственного управле¬ 
ния нормированием труда, 
поскольку в перечень право¬ 
вого регулирования вновь 
созданного министерства не 


вошли вопросы организации 
и нормирования труда 32 . 

Кроме того, процесс уп¬ 
равления представляет собой 
непрерывное целесообраз¬ 
ное воздействие на управля¬ 
емую систему, а эта непре¬ 
рывность обеспечивается за 
счет непрерывности цирку¬ 
ляции информации между 
управляемой и управляющей 
подсистемами. 

По сути, это означает, 
что нет необходимости воз¬ 
ращения к государственному 
планированию нормативно¬ 
исследовательских работ и 
показателей по охвату работ¬ 
ников процессом нормиро¬ 
вания труда. Но при этом 
актуальными остаются воп¬ 
росы организации норматив¬ 
но-исследовательских работ, 
порядка установления и пе¬ 
ресмотра норм, а также ста¬ 
тистического учета в облас¬ 
ти нормирования труда. 

Элементом организаци¬ 
онно-технического обеспе¬ 
чения функционирования 
системы управления норми¬ 
рованием труда в период су¬ 
ществования Союза ССР 
было правовое обеспечение 
организации деятельности 
организаций, в функции ко¬ 
торых непосредственно вхо¬ 
дило осуществление норми¬ 
рования труда. 

К числу нормативных 
правовых актов, регламенти¬ 
ровавших организацию нор¬ 
мирования труда и устанав¬ 
ливавших правовое обеспе¬ 
чение деятельности органи¬ 
заций указанного рода, отно¬ 
сились: Постановление Гос¬ 
комтруда СССР и Президиу¬ 
ма ВЦСПС от 5 августа 1964 
г. № 313/П-17 «Об улучше¬ 
нии нормирования труда в 
промышленности» 33 ; Поста¬ 
новление Госкомтруда СССР 
и Президиума ВІІСПС от 28 
июня 1968 г. № 185/П-1 3 


«Об утверждении Положе¬ 
ния о порядке разработки 
нормативных материалов для 
нормирования труда», кото¬ 
рым среди прочего был оп¬ 
ределен юридический статус 
Центрального бюро про¬ 
мышленных нормативов по 
труду (ЦБПНТ) 34 ; Постанов¬ 
ление Совета Министров 
СССР и ВЦСПС от 6 июня 

1985 года № 540 «О мерах 
по улучшению нормирова¬ 
ния труда в народном хозяй¬ 
стве» 35 (с изменениями и до¬ 
полнениями, внесенными по¬ 
становлениями Совмина 
СССР от 17.10.1987 г. № 
1174; от 17.10.1987 г. № 
1367; от 03.08.1989 г. № 
608); Постановление Госком¬ 
труда СССР от 9 января 1986 
г. № 9 «Об утверждении Ти¬ 
пового положения о центре 
(лаборатории) по научной 
организации труда и управ¬ 
ления производством мини¬ 
стерства (ведомства)» 36 ; По¬ 
становление Госкомтруда 
СССР, Госплана СССР и 
ВЦСПС от 1 7 февраля 1986 
г. № 620-Б Г «Об утвержде¬ 
нии межотраслевых методи¬ 
ческих указаний о порядке 
определения и применения 
показателя трудоемкости в 
планировании производства 
и труда» 37 ; Постановление 
Госкомтруда СССР и Прези¬ 
диума ВЦСПС от 19 июня 

1986 г. № 226/П-6 «Об ут¬ 
верждении Положения об 
организации нормирования 
труда в народном хозяй¬ 
стве» 38 с изменениями от 15 
августа 1989 г. № 271 /П-8 39 ; 
Постановление Госкомтруда 
СССР от 14 ноября 1 990 г. 
№ 429 «О концепции совер¬ 
шенствования организации и 
нормирования труда в усло¬ 
виях перехода к рыночной 
экономике» 40 . 

Юридическую силу ука¬ 
занных нормативных право- 


31 См.: Афанасьев В. Г. Научное управление обществом (опыт системного исследования). - М.: Политиздат, 1968. С. 25. 

32 См.: Пункт 3 Постановления Правительства РФ от 6 апреля 2004 г. № 153 «Вопросы Министерства здравоохранения и социального 
развития Российской Федерации». (Собрание законодательства РФ, 2004, № 15, ст. 1445.) 

33 См.: Бюллетень Госкомтруда СССР, 1964, № 9, с. 10. 

34 Ликвидировано, и сегодня пока есть только структурное подразделение ФГУП «НИИ труда и социального страхования Минтруда Рос¬ 
сии»- Управление нормативов по труду. 

35 См.: Сборник постановлений СССР (отдел первый), 1 985, № 1 8, ст. 86. 

36 См.: Бюллетень Госкомтруда СССР, 1986, № 5, с. 3. 

37 См.: Бюллетень Госкомтруда СССР, 1986, № 6, с. 15. 

38 См.: Бюллетень Госкомтруда СССР, 1986, № 12, с. 3. 

39 См.: Бюллетень Госкомтруда СССР, 1989, № 12, с. 5. 

40 См.: Бюллетень Госкомтруда СССР, 1991, № 3, с. 4. 
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вых актов в полном их объе¬ 
ме или частично, по всей ви¬ 
димости, должен был под¬ 
твердить Минтруд России, но 
до момента ликвидации дан¬ 
ного министерства этого не 
произошло. 

Системная организация 
чего-либо предполагает ре¬ 
шение ряда задач, направ¬ 
ленных на реализацию такой 
цели, как функционирование 
чего-либо, что является уп¬ 
равляющей или управляемой 
подсистемой. Но обязатель¬ 
но должна существовать оп¬ 
ределенность в субъектности 
управляющей или управляе¬ 
мой подсистемой. 

Трудовым кодексом РФ 
не раскрыта субъектность 
управляющей подсистемы и 
управляемой подсистемы, в 
границах взаимодействия 
которых и можно рассчиты¬ 
вать на соблюдение гарантии 
работникам по государ¬ 
ственному содействию сис¬ 
темной организации норми¬ 
рования труда. 

На практике существует 
отраслевая система управле¬ 
ния организацией нормиро¬ 
вания труда, которую можно 
назвать «открытой» для спе¬ 
циалистов, интересующихся 
данной проблематикой. Так, 
например, нормативные пра¬ 
вовые акты, регламентирую¬ 
щие вопросы организации 
нормирования труда на же¬ 
лезных дорогах, опубликова¬ 
ны в разных изданиях 41 . 

Указанная система функ¬ 
ционировала в МПС России 
и продолжает функциониро¬ 
вать в ОАО «Российские же¬ 
лезные дороги». А основой 
для нормативного обеспече¬ 
ния подсистем является По¬ 
ложение об организации нор¬ 
мирования труда на феде¬ 
ральном железнодорожном 
транспорте (утверждено при¬ 
казом МПС России от 6 июля 
2000 г. № ПЗТ-765 по согла¬ 
сованию с Российским проф¬ 
союзом железнодорожников 
и транспортных строителей 
от 26 июня 2000 г. № 1617). 

В нашу задачу не входит 
описание системы нормиро¬ 


вания труда на железнодо¬ 
рожном транспорте, и поэто¬ 
му ограничимся сказанным. 

В ходе введения в трудо¬ 
вое законодательство и зак¬ 
репления в нем гарантии ра¬ 
ботникам по государствен¬ 
ному содействию системной 
организации нормирования 
труда не была решена и еще 
одна важная проблема. 

Трудовым кодексом РФ, 
как и КЗоТ РФ, не предус¬ 
мотрено наличие нормы, 
обязывающей работодателей 
осуществлять нормирование 
труда на основании ясных и 
четких критериев обосно¬ 
ванности норм труда. 

Данное положение дела 
по правовому обеспечению 
нормирования труда позво¬ 
ляет согласиться со следую¬ 
щей точкой зрения. 

В новых экономических 
условиях введение в Трудо¬ 
вой кодекс РФ и использова¬ 
ние в процессе применения 
организациями систем нор¬ 
мирования труда (ст. 159 
Трудового кодекса РФ) норм 
права, предусматривающих 
учет мнения выборного 
профсоюзного органа, весь¬ 
ма спорно; логичнее было бы 
закрепить в трудовом зако¬ 
нодательстве норму о предо- 
ставлении возможности 
профсоюзам (их органам) 
или непосредственно работ¬ 
никам самостоятельно дока¬ 
зывать в судебном порядке 
необоснованность норм тру¬ 
да, установленных работода¬ 
телем в организации 42 . 

Помимо всего необходи¬ 
мо рассмотреть норму ст. 
159 Трудового кодекса РФ о 
гарантировании работникам 
государственной поддержки 
системной организации нор¬ 
мирования труда с точки зре¬ 
ния распространения по кру¬ 
гу лиц. Иными словами, не¬ 
обходимо рассматривать 
проблему, когда указанная 
гарантия касается работни¬ 
ков бюджетной сферы и ког¬ 
да - работников реального 
сектора экономики. 

В бюджетной сфере дей¬ 
ствует Единая тарифная сет¬ 


ка, и на ее основе осуществ¬ 
ляется оплата труда работни¬ 
ков. Здесь уместно напом¬ 
нить о норме ч. 3 ст. 1 33,159 
Трудового кодекса РФ. 

Единая тарифная сетка 
по оплате труда работников 
бюджетной сферы была уста¬ 
новлена постановлением 
Правительства Российской 
Федерации от 14 октября 
1992 г. № 785 43 (в ред. от 
20.12.2003 г.). 

Квалификационная ха¬ 
рактеристика работника по¬ 
зволяет ему претендовать на 
получение оплаты труда, раз¬ 
мер которой зависит от та¬ 
рифной ставки, соотнося¬ 
щейся с квалификационной 
характеристикой работы. 

Таким образом, есть все 
основания утверждать, что 
нормирование труда как 
процесс имеет свое значение 
и для организации заработ¬ 
ной платы работников бюд¬ 
жетной сферы. 

Нам представляется, что 
освещены вопросы, состав¬ 
ляющие проблемы правово¬ 
го обеспечения нормирова¬ 
ния труда, и есть основания 
для изложения условий, в 
которых перед правоприме¬ 
нителями Трудового кодек¬ 
са РФ стоит задача по реа¬ 
лизации нормы о гарантиро¬ 
вании работникам государ¬ 
ственного содействия сис¬ 
темной организации норми¬ 
рования труда. 

Условия, при которых за¬ 
конодатель закрепил в Тру¬ 
довом кодексе РФ норму о 
гарантировании работни¬ 
кам, могут быть охарактери- 
зованы, как имеющие до¬ 
вольно большое количество 
неопределенностей. Есть 
смысл перечислить эти нео¬ 
пределенности. 

Во-первых, правовое ре¬ 
гулирование трудовых отно¬ 
шений, направленное на до¬ 
стижение оптимального со¬ 
гласования интересов 
субъектов данных отношений 
и интересов государства (ч. 
2 ст. 1 Трудового кодекса 
РФ), не раскрывает целесо¬ 
образность государственно¬ 


го вмешательства в процесс 
нормирования труда и сте¬ 
пень (границы) данного вме¬ 
шательства. 

Нет необходимости до¬ 
полнительно разъяснять, что 
законодатель, предусмотрев 
в ст. 159 Трудового кодекса 
РФ гарантирование работ¬ 
никам государственного со¬ 
действия в системной орга¬ 
низации нормирования тру¬ 
да, тем самым предопреде¬ 
лил необходимость государ¬ 
ства участвовать в систем¬ 
ной организации нормиро¬ 
вания труда. 

Во-вторых, существует 
неопределенность в выборе 
альтернатив в системной 
организации нормирования 
труда, а выбор необходим 
между экономической раци¬ 
ональностью или социальной 
рациональностью. 

Экономическая рацио¬ 
нальность предполагает ре¬ 
шение проблемы исходя из 
критериев экономического 
роста, т.е. интересов корпо¬ 
ративных структур, монопо¬ 
листов и пр. 

Социальная рациональ¬ 
ность предполагает решение 
проблемы исходя из учета 
социальной потребности, т.е. 
нивелирования факторов эк¬ 
сплуатации труда, защиты 
интересов наемных работни¬ 
ков и предупреждения соци¬ 
альных конфликтов в сфере 
трудовых отношений. 

В-третьих, правовое регу¬ 
лирование трудовых отноше¬ 
ний, связанных с организа¬ 
цией нормирования труда, 
не определило место и роли 
(функции) органов по труду 
исполнительной власти (фе¬ 
деральной, субъектов Рос¬ 
сийской Федерации) и орга¬ 
нов по труду местного само¬ 
управления. 

Естественно, что органы 
по труду исполнительной 
власти (федеральной, субъек¬ 
тов Российской Федерации) 
и органы по труду местного 
самоуправления должны не 
только принимать соответ¬ 
ствующие нормативные пра¬ 
вовые акты, но и осушеств- 


41 См.: Улучшение использования трудовых ресурсов в условиях рыночных отношений: Сборник методических материалов. - Екатерин¬ 
бург, 1996; Организация, нормирование и оплата труда на железнодорожном транспорте: Учебник для вузов. - М.: Транспорт, 2000 и др. 

42 См.: Яковлев Р.А. Нормирование труда: необходимость и задачи возрождения /Российский экономический журнал. 2001. № 9. С. 66. 

43 См.: Собрание актов Президента и Правительства РФ, 1992, № 16, ст. 1253. 
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лять функции, направленные 
на методическое обеспече¬ 
ние, организационное обес¬ 
печение и на обеспечение 
контроля. 

В-четвертых, существует 
неопределенность в методах 
государственного управле¬ 
ния нормированием труда в 
связи с отсутствием необхо¬ 
димой информации о состо¬ 
янии нормирования труда. 

Статистика организации 
и нормирования труда в 
Российской Федерации от¬ 
сутствует. Минтруд России, 
насколько нам известно, 
последние пять лет не рас¬ 
полагал информацией об 
отраслевых системах нор¬ 
мирования труда. 

В-пятых, существует нео¬ 
пределенность в наличии че¬ 
ловеческих ресурсов для ре¬ 
ализации задачи «системной 
организации нормирования 
труда» на разных уровнях 
управления, характеризуе¬ 
мых по организационно-тех¬ 
ническому признаку - на 
федеральный, межотрасле¬ 
вой, отраслевой и по адми¬ 
нистративно-территориаль¬ 
ном признаку - на общефе¬ 
деральный, республиканс¬ 
кий, районный и местный. 

На наш взгляд, нет необ¬ 
ходимости завершать изло¬ 
жение материала конкрети¬ 
зацией выводов, так как они 
лежат на поверхности. Более 


целесообразно в заключение 
уделить внимание проблеме 
отсутствия правового обес¬ 
печения связи нормирования 
труда в целом с мотивацией 
труда работников, о которой 
умалчивается в период, ког¬ 
да перед страной поставле¬ 
на амбициозная задача удво¬ 
ения внутреннего валового 
продукта (ВВП). 

Повторим то, что, воз¬ 
можно, было высказано не¬ 
достаточно четко. Трудовой 
кодекс РФ, ориентирован¬ 
ный на достижение опти¬ 
мального согласования инте¬ 
ресов субъектов трудовых 
отношений и интересов госу¬ 
дарства (ч. 2 ст. 1), не имеет 
норм, предназначенных для 
увязки процесса нормирова¬ 
ния труда с решением зада¬ 
чи по обеспечению работо¬ 
дателями равной оплаты за 
труд равной ценности. 

В главе 22 «Нормирова¬ 
ние труда» Трудового ко¬ 
декса РФ нет норм, которые 
содержали бы понятие 
«труд равной ценности» и 
критерий определения рав¬ 
ноценности труда, а также 
нет нормы, обязывающей 
работодателей осуществ¬ 
лять нормирование труда с 
целью реализации указан¬ 
ного принципа. 

Вопросы государственно¬ 
го регулирования мотивации 
работников в повышении 


производительности труда, 
на наш взгляд, являются сла¬ 
бым звеном в числе мероп¬ 
риятий, которые должны 
обеспечить эффективность 
труда и в конечном счете 
эффективность отечествен¬ 
ного производства в целом. 

В условиях принуждения 
работников работать напря¬ 
женнее и дольше без обеспе¬ 
чения правового механизма 
получения ими справедливо¬ 
го вознаграждения 44 за ре¬ 
зультаты труда, которое спо¬ 
собствовало бы созданию 
предпосылок для улучшения 
качества жизни работников, 
можно говорить о труде 
только во имя сохранения 
места работы (занятости) или 
во имя повышения доходов 
менеджмента и работодате¬ 
лей (собственников). 

Собственно труд без над¬ 
лежащей мотивации сводится 
к простой эксплуатации ра¬ 
ботников, занятых в процес¬ 
се производства и оказания 
услуг. А все меры, связанные 
с ростом эксплуатации работ¬ 
ников, не имеют никакого 
отношения к пониманию эф¬ 
фективности производства - 
производительности - в со¬ 
временном его понимании. 

Нет необходимости по¬ 
вторять, что задачи организа¬ 
ции и нормирования труда в 
каждой из организаций (пред¬ 
приятий) находятся в непос¬ 


редственном единстве с зада¬ 
чами организации производ¬ 
ства и управления и неотрыв¬ 
но связаны с проблемами 
обеспечения продуктивной 
занятости, гуманизации усло¬ 
вий труда, его оплаты, исхо¬ 
дя из общепризнанных меж¬ 
дународных принципов. 

Но следует повторить, 
что в современных условиях 
Российская Федерация как 
правовое и социальное госу¬ 
дарство (что определено ста¬ 
тьями 1 и 7 Конституции РФ) 
при правовом регулирова¬ 
нии трудовых отношений 
обязана исходить из того, что 
взаимодействие субъектов 
трудовых отношений с госу¬ 
дарством должно быть на¬ 
правлено на достижение эко¬ 
номического, социального и 
культурного прогресса 45 . 

А достичь прогресса 
можно лишь при условии, что 
работники непосредственно 
почувствуют изменения в 
роли государства в регулиро¬ 
вании трудовых отношений, 
включая изменения, направ¬ 
ленные на обеспечение га¬ 
рантии по государственному 
содействию системной орга¬ 
низации нормирования тру¬ 
да. При этом на первый план, 
на наш взгляд, вышла задача 
адекватного правового обес¬ 
печения нормирования тру¬ 
да, что мы и постарались по¬ 
казать в данной публикации. 


44 Под справедливым вознаграждением Европейская социальная хартия понимает такое вознаграждение трудящихся, которое достаточ¬ 
но для поддержания нормального уровня жизни их самих и их семей (п. 4 ч. 1). См.: Социальные права человека. Указан, сочинен. С. 114. 

45 См.: Преамбулу Конвенции МОТ № 150 о регулировании вопросов труда: роль, функции и организация (1978 г.) (ратифицирована 
Российской Федерацией 2 июля 1998 г.). 
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КАДРОВАЯ СОСТАВЛЯЮЩАЯ 

НОРМИРОВАНИЯ ТРУДА 


П.Ъ. Ъміпп, С.ѣ. Малинин, $.ѣ. ЯПвйвикова 


Н едоучет нормиров¬ 
щиками роли челове¬ 
ческого фактора в 
теории и практике нормот¬ 
ворческой деятельности, в 
том числе в нормировании 
труда, приводит к негатив¬ 
ным последствиям. Очень 
часто рабочие воспринима¬ 
ют нормы труда как нечто, 
стесняющее их действия. 
Они могут выражать протест 
против норм, демонстриро¬ 
вать враждебность к органи¬ 
зации или руководителю или 
даже прямо не повиновать¬ 
ся. Существуют десятки спо¬ 
собов невидимого, но доста¬ 
точно эффективного давле¬ 
ния на администрацию. 
Практически любые группы 
работников всегда имеют в 
своем арсенале набор мето¬ 
дов контроля над ситуацией 
и возможность хотя бы в не¬ 
которых отношениях посту¬ 
пить по-своему. Подобные 
методы пассивного сопро¬ 
тивления применялись долги¬ 
ми столетиями и показали 
свою действенность во всех 
сообществах. 

К числу распространен¬ 
ных индивидуальных акций 
такого рода относятся: аб¬ 
сентеизм; периодические от¬ 
лучки с рабочего места; ис¬ 
пользование части рабочего 
дня для работы «на сторону», 
причем порой с применени¬ 
ем материалов и оборудова¬ 
ния предприятия; мелкое во¬ 
ровство; сознательно допус¬ 
каемая халатность; небреж¬ 
ное отношение к оборудова¬ 
нию при внешнем использо¬ 
вании норм и правил; мелкий 
обман руководства; забывчи¬ 
вость, выражающаяся в со¬ 


крытии важной информа¬ 
ции; разыгрывание непони¬ 
мания простых задач или ис¬ 
кажение правил; невыполне¬ 
ние приказов при мнимой 
лояльности; отказ обучать 
принятых на работу нович¬ 
ков; торможение нововведе¬ 
ний и т.п. 

С учетом того, что каждое 
предприятие имеет свою 
формальную и неформаль¬ 
ную структуру, пассивное со¬ 
противление может быть не 
только индивидуальным, но и 
коллективным. Хрестоматий¬ 
ный в этом отношении при¬ 
мер - так называемый рест¬ 
рикционизм, выступающий 
как неявная форма сопротив¬ 
ления. Она состоит в коллек¬ 
тивном ограничении выра¬ 
ботки при формальном со¬ 
блюдении всех правил осуще¬ 
ствления трудовых операций. 
Достигается это понижением 
интенсивности труда до уров¬ 
ня наименее производитель¬ 
ных рабочих, уклонением от 
работы через затягивание 
перерывов и создание «вы¬ 
нужденных простоев». 

Рестрикционизм предпо¬ 
лагает достаточно сложные 
системы коллективного дей¬ 
ствия, требующие подчас 
весьма высокой организо¬ 
ванности и выходящие за 
рамки простого лодырниче¬ 
ства или круговой поруки. 
Здесь вырабатываются осно¬ 
вы групповой солидарности, 
нормальный, приемлемый 
для большинства уровень 
выработки, испытываются 
формы группового давления 
на тех, кто вырывается впе¬ 
ред или легко поддается уве¬ 
щеваниям администрации. 


Новичков вводят в курс дела, 
лучших подвергают коллек¬ 
тивной обработке. После¬ 
дних, как правило, не любят, 
считают выскочками. Они 
рискуют оказаться в мораль¬ 
ной изоляции от коллег и 
вынуждены опираться на 
поддержку администрации, а 
это еще более отделяет их от 
основной массы работаю¬ 
щих. Групповое давление 
действует в защиту рабочих, 
которые трудятся менее ин¬ 
тенсивно, предотвращает уг¬ 
розу повышения норм выра¬ 
ботки или снижения расце¬ 
нок, заставляет руководите¬ 
лей смириться с неформаль¬ 
ными нормами. Сказанное 
касается и работников ум¬ 
ственного труда. У них свои 
методы сдерживания темпов 
выполнения работы, выража¬ 
ющиеся как проявления бю¬ 
рократизма: формализм, во¬ 
локита, перекладывание от¬ 
ветственности. Игнорирова¬ 
ние таких основных и эле¬ 
ментарных понятий о пове¬ 
дении сводит на нет всячес¬ 
кие усилия специалистов по 
нормированию труда. 

Одна из самых главных 
трудностей в достижении ак¬ 
тивного сотрудничества меж¬ 
ду нормировщиками и работ¬ 
никами - страх быть уволен¬ 
ными в результате увеличения 
производительности труда. 
Рабочие опасаются, что они, 
участвуя в программах повы¬ 
шения производительности, 
могут сами себя уволить с ра¬ 
боты. Эта боязнь наиболее 
сильна на высоком уровне без- 
работицы. Необходимо по¬ 
мнить, например, о том, что 
решение об устранении лиш¬ 


ней или неэффективной опе¬ 
рации, которое приводит к со¬ 
кращению работников, может 
быть воспринято как посяга¬ 
тельство на их основную по¬ 
требность - социальную безо¬ 
пасность. Определение норм 
выработки рабочего или груп¬ 
пы рабочих без какой-либо 
предварительной консульта¬ 
ции, беседы с ними может так¬ 
же породить недовольство и 
сопротивление этому. В дан¬ 
ном случае нормы будут ме¬ 
шать достижению целей неза¬ 
висимо от того, обоснованы 
они или нет. 

Даже квалифицирован¬ 
ные работники теряют чув¬ 
ство уверенности, когда по¬ 
нимают, что их давно приме¬ 
няемые методы работы явля¬ 
ются нерациональными по 
затраченным усилиям и вре¬ 
мени по сравнению с метода¬ 
ми молодых работников, про¬ 
шедших подготовку по про¬ 
грамме повышения произво¬ 
дительности. Людям не нра¬ 
вится чувствовать, что они 
терпят неудачу, особенно в 
глазах своих руководителей. 

Рассматривая вопрос о 
влиянии человеческого фак¬ 
тора на функционирование 
системы нормирования тру¬ 
да, необходимо отметить от¬ 
ношение управленческих кад¬ 
ров к данной деятельности. 
Управленцы довольно нео¬ 
днозначно могут восприни¬ 
мать комплексные исследова¬ 
ния в области нормирования 
труда. Такая позиция связана 
с тем, что, как очень часто 
показывают результаты ис¬ 
следований, различного рода 
потери и неэффективное ис¬ 
пользование ресурсов связа- 
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ны с плохим планированием 
и организанией, недостаточ¬ 
ным контролем или недостат¬ 
ками в системе обучения кад¬ 
ров. Так как эти вопросы, соб¬ 
ственно, и должны решаться 
руководителями верхнего и 
среднего уровней управле¬ 
ния, то нормирование труда 
напрямую говорит о недо¬ 
статках в их работе. 

В свою очередь руково¬ 
дители нижнего уровня уп¬ 
равления часто рассматрива¬ 
ют работу нормировщиков 
как деятельность, направлен¬ 
ную на понижение их стату¬ 
са, уменьшение их значимо¬ 
сти и влияния. Повышение 
эффективности выполнения 
технологической операиии, 
за которую длительное вре¬ 
мя отвечал соответствующий 
руководитель, создает у него 
чувство падения престижа в 
глазах вышестоящих руково¬ 
дителей и рабочих. 

Если ранее вопросы со¬ 
ставления графиков смен, 
планирования работ, разра¬ 
ботки новых методов выпол¬ 
нения работ, расчета сдель¬ 
ных расценок решались руко¬ 
водителем, то передача дан¬ 
ных функций другому чело¬ 
веку, в частности нормиров¬ 
щику, воспринимается им 
как посягательство на соб¬ 
ственные интересы. 

Исследования в области 
нормирования труда дей¬ 
ствуют подобно ножу хирур¬ 
га, вскрывая как хорошие, 
так и плохие стороны дея¬ 
тельности предприятия. В 
связи с этим данным инстру¬ 
ментом необходимо пользо¬ 
ваться умело и осторожно, 
проявляя должный такт в об¬ 
ращении с людьми, учитывая 
особенности и интересы 
каждого из них. В противном 
случае можно ожидать воз¬ 
никновения враждебного от¬ 
ношения как со стороны ап¬ 
парата управления, так и со 
стороны рабочих, которое в 
конечном итоге сделает не¬ 
возможным выполнение нор¬ 
мированием труда своей 
функции. 

Анализ ситуаций, при ко¬ 
торых нормы приносят боль¬ 
ше вреда, чем пользы, пока¬ 
зывает, что настоящим ис¬ 
точником проблем являются 
не нормы, их величина, каче¬ 


ство, процедура обоснова¬ 
ния, хотя и данные аспекты 
необходимо учитывать, а, 
скорее всего, конфликт воз¬ 
никает из-за способа, каким 
руководство аргументирует 
целесообразность норм ра¬ 
бочим. Норма-команда, нор¬ 
ма-приказ, где преобладает 
ее императивная часть, дела¬ 
ющая упор на долженствова¬ 
ние, категорическое соблю¬ 
дение ее требований без уяс¬ 
нения ее содержательной и 
смысловой части, вызывает 
чувство протеста и внутрен¬ 
него отторжения со стороны 
адресата. 

Существуют довольно 
простые принципы, соблюде¬ 
ние которых является весьма 
эффективным способом ре¬ 
шения проблем нормирова¬ 
ния труда с учетом соци¬ 
альных и психологических 
аспектов. Так, предприятие 
получает значительный эф¬ 
фект в том случае, когда каж¬ 
дый сотрудник становится 
участником программы по¬ 
вышения производительнос¬ 
ти труда, носителем идеи о 
комплексном применении 
системы нормирования тру¬ 
да и проявляет нетерпимость 
к потерям любого рода: сы¬ 
рья, рабочего времени, чело¬ 
веческих способностей. Од¬ 
новременно с этим любой 
работник должен понимать 
сущность и смысл каждого 
действия и вовлекаться в их 
осуществление. Но как эту 
задачу решить? 

Любое решение админи¬ 
страции о повышении эф¬ 
фективности использования 
труда должно сочетаться с 
анализом использования 
всех ресурсов предприятия. 
В противном случае можно 
ожидать негативной реакции 
со стороны рабочих на пред¬ 
принимаемые попытки уве¬ 
личения их производитель¬ 
ности труда, если они видят 
явную неэффективность уп¬ 
равленческих действий в це¬ 
лом и лично материально и 
морально не заинтересованы 
в таких попытках. 

При проведении исследо¬ 
ваний трудовых процессов 
необходимо до каждого кон¬ 
кретного исполнителя доне¬ 
сти идею о том, что объектом 
такого исследования являет¬ 


ся не сам работник, а непос¬ 
редственная операция,кото¬ 
рую он выполняет. 

Успех функционирова¬ 
ния системы нормирования 
труда на предприятии в зна¬ 
чительной степени будет оп¬ 
ределяться усилением на¬ 
правленности исследований 
в сторону решения проблем 
повышения удовлетворенно¬ 
сти трудом путем увеличения 
его содержательности, мини¬ 
мизации утомляемости, а не 
только увеличения произво¬ 
дительности. Кроме этого, 
сама методика исследований 
предполагает честное и от¬ 
крытое отношение к рабоче¬ 
му. Попытка скрыть цель ис¬ 
следования порождает подо¬ 
зрительное отношение и не¬ 
гативную реакцию, в то вре¬ 
мя как открытость и чест¬ 
ность, предоставление ин¬ 
формации о том, что и зачем 
делается, о результатах рабо¬ 
ты создают нормальную де¬ 
ловую обстановку. 

Одновременно необхо¬ 
димо каждого работника или 
их представителей в полном 
объеме информировать о 
цели и объекте, об основных 
принципах проведения ис¬ 
следований. Это можно сде¬ 
лать при помоши вводной 
подготовки, курса лекций, 
инструктажных занятий и т.д. 
Очень хороший результат 
может быть достигнут в слу¬ 
чае привлечения непосред¬ 
ственных исполнителей в ка¬ 
честве консультантов. Работ¬ 
ник гораздо лучше знает 
свою работу, учитывает 
мельчайшие детали и особен¬ 
ности, которые не всегда до¬ 
ступны для нормировщика. 
Помимо повышения каче¬ 
ства результатов исследова¬ 
ний, в данном случае улучша¬ 
ются отношения с работни¬ 
ками посредством удовлет¬ 
ворения их потребности в 
признании. 

Успешная реализация лю¬ 
бых мероприятий в области 
нормирования труда решаю¬ 
щим образом зависит от по¬ 
нимания и поддержки руко¬ 
водителей всех уровней, 
прежде всего высшего. Если 
директор предприятия не по¬ 
нимает, что именно пытается 
сделать нормировшик, и не 
оказывает ему необходимой 


поддержки, то ее можно и не 
ожидать от руководителей 
более низких уровней. 

Если руководители всех 
уровней способны создать 
удовлетворительную произ¬ 
водственную атмосферу и 
формировать определенную 
рабочую культуру, которая 
бы приветствовала и поощ¬ 
ряла повышение производи¬ 
тельности труда, то система 
нормирования труда может 
быть совместно принята ру¬ 
ководителями и работника¬ 
ми как эффективный инстру¬ 
мент достижения данной 
цели. 

Снижению противоречий 
в механизме взаимодействия 
человека и нормы в значи¬ 
тельной степени может спо¬ 
собствовать система произ¬ 
водственного обучения. 
Организация обучения и 
подготовки различных кате¬ 
горий работников по вопро¬ 
сам, касающимся организа¬ 
ции и нормирования труда, 
имеет своей целью пропаган¬ 
ду и разъяснение основных 
идей, принципов, роли и зна¬ 
чения данной деятельности в 
достижении экономических 
и социальных целей предпри¬ 
ятия. Программы обучения 
могут носить различный ха¬ 
рактер, но в первую очередь 
охватывать непосредствен¬ 
ных исполнителей, специали¬ 
стов и руководителей нижне¬ 
го уровня управления. Спе¬ 
циалистам и руководителям 
следует давать более продол¬ 
жительную и углубленную 
подготовку, знакомить их с 
остальными методами прове¬ 
дения исследований, обучать 
использованию результатов 
исследования в их повсед¬ 
невной работе. Данная кате¬ 
гория работников оказывает 
самое непосредственное 
влияние на успех функцио¬ 
нирования системы норми¬ 
рования труда в силу своего 
положения в структуре пер¬ 
сонала предприятия. Их по¬ 
мощь и поддержка имеют 
жизненно важное значение. 
Участие руководителей сред¬ 
него и высшего уровней бу¬ 
дет иметь, скорее, админис¬ 
тративное и психологичес¬ 
кое значение как признание 
важности данного меропри¬ 
ятия и как фактор поддерж- 
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Рис. Нормирование трула как интегрирующий фактор интересов прелприятия и работника 


ки. В случае передачи рабо¬ 
чим функций нормирования 
своего труда программы обу¬ 
чения должны носить более 
углубленный характер. 

Подводя итог сказанно¬ 
му, следует подчеркнуть спе¬ 
цифическую роль нормиро¬ 
вания труда, проявляющую¬ 
ся в условиях правильно 
организованной производ¬ 
ственной деятельности, - это 
способность нормирования 
выступать в качестве факто¬ 
ра объединения интересов 
работодателя, предприятия и 
работника. 

Необходимо отметить, 
что деятельность в области 
нормирования труда не на¬ 
правлена только на фикса¬ 
цию фактических затрат вре¬ 
мени выполнения трудовых 
операций или установление 
норм труда в фактических 
организационно-техничес¬ 
ких условиях, но приводит к 
необходимости тех или иных 
изменений или нововведе¬ 
ний в производственном 
процессе. Это происходит 
вследствие того, что те или 
иные недостатки, связанные 
с недостаточно эффектив¬ 
ным методом выполнения 


работы, плохой организаци¬ 
ей труда на рабочем месте, 
недоиспользованием обору¬ 
дования, нарушениями тех¬ 
нологического процесса, не¬ 
качественным проектирова¬ 
нием продукта, потерями 
сырья, необходимо устра¬ 
нить. Эффективно действую¬ 
щая система нормирования 
труда обеспечивает не толь¬ 
ко расчет норм продолжи¬ 
тельности выполнения рабо¬ 
ты, но и показывает направ¬ 
ления, где необходимы инно¬ 
вационные изменения, чис¬ 
ленность работников, уча¬ 
ствующих в них. 

Одной из причин нега¬ 
тивного отношения к норме 
труда является как раз инно¬ 
вационная направленность 
ее внедрения. В тех органи¬ 
зациях, где не уделяется до¬ 
статочного внимания фор¬ 
мированию благоприятного 
климата, стимулирующих 
воздействий на инновацион¬ 
ную деятельность, не осуще¬ 
ствляется соответствующая 
подготовка персонала, где 
часть коллектива стоит на 
позициях блокирования или 
торможения нововведений, 
система нормирования тру¬ 


да рассматривается как ин¬ 
струмент ущемления прав и 
интересов работников. От¬ 
сюда представляется целе¬ 
сообразным проведение це¬ 
ленаправленной инноваци¬ 
онной политики, создание 
гибких организационных 
структур, применение ком¬ 
плексных мотивационных 
систем. Формирование та¬ 
кой корпоративной культу¬ 
ры одновременно будет 
обусловливать создание ус¬ 
ловий для адекватной систе¬ 
мы нормирования труда, 
привлечения персонала к 
участию в работах по анали¬ 
зу трудовых процессов. 

Наиболее существенных 
изменений в отношении ра¬ 
ботников к деятельности в 
области нормирования тру¬ 
да можно достигнуть благо¬ 
даря привлечению их к само¬ 
му процессу нормирования. 
Так, весьма результативным 
шагом будет включение од¬ 
ного или нескольких работ¬ 
ников в структуру службы 
нормирования с целью обра¬ 
зования совместно с руково¬ 
дителем нижнего звена еди¬ 
ной команды, следящей за 
надлежащим выполнением 


работ и их результатами. 
Использование знаний и 
опыта непосредственных ис¬ 
полнителей повысит дей¬ 
ственность службы нормиро¬ 
вания, улучшит доверие со 
стороны работников и в ито¬ 
ге отразится на конечных 
результатах деятельности 
предприятия. 

Другой путь привлечения 
работников к участию в про¬ 
цессе нормирования - это 
передача функций по иссле¬ 
дованию трудовых процес¬ 
сов и разработке норм не¬ 
посредственно самим испол¬ 
нителям с одновременной 
разработкой системы мате¬ 
риального и морального сти¬ 
мулирования за работу по¬ 
добного рода. 

Таким образом, успеш¬ 
ное решение вопросов кад¬ 
рового обеспечения норми¬ 
рования труда в значитель¬ 
ной степени повлияет на по¬ 
вышение уровня значимости 
его применения. Несмотря 
на то, что нормирование тру¬ 
да охватывает широкий 
спектр направлений управ¬ 
ленческой деятельности на 
предприятии, его возможно¬ 
сти могут быть значительно 
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расширены в отношении 
ряда функциональных и тех¬ 
нологических аспектов уп¬ 
равления персоналом. К ним 
можно отнести: осуществле¬ 
ние прогнозирования, перс¬ 
пективного и текущего пла¬ 
нирования потребности в 
калрах; организацию плано¬ 
мерной оценки (аттестации и 
пр.) калров; разработку ме¬ 
роприятий по повышению 
квалификации кадров и их 
переподготовке; выработку 
правил оценки результатов 
труда; контроль затрат на 
персонал и др. Умелое ис¬ 
пользование методов, мето¬ 
дик, показателей нормирова¬ 
ния труда в области управле¬ 
ния персоналом повысит эф¬ 
фективность производствен¬ 
ной деятельности, будет спо¬ 
собствовать снижению уров¬ 
ня расходов на персонал, 
улучшит социальный климат 
в коллективе. 

В условиях, когда пред¬ 
приятие самостоятельно ре¬ 
шает целый ряд вопросов, 
необходимых для осуществ¬ 
ления управленческой дея¬ 
тельности, в том числе в сфе¬ 
ре управления персоналом, 
основной упор делается на 
изыскание внутренних ре¬ 
зервов. Так, в условиях само¬ 
стоятельности решения воп¬ 
росов описания, оценки, ана¬ 
лиза работ методы исследо¬ 
ваний и анализа трудовых 
процессов могут оказать су¬ 
щественную помошь. 

Процедура проведения 
работ подобного рода заклю¬ 
чается в расчленении трудо¬ 
вых процессов на отдельные 
элементы, решаемые задачи, 
логические ступени их вы¬ 
полнения, круг обязаннос¬ 
тей. При этом изучаются 
приемы и методы труда, ма¬ 
териалы, инструменты и обо¬ 
рудование, с помошью кото¬ 
рых выполняется работа. 

Разработка методов ана¬ 
лиза и улучшения работы 
впервые была осуществлена 
на основе концепции науч¬ 
ного управления, основопо¬ 


ложником которой является 
Ф. Тейлор. Несмотря на то, 
что тейлоровский механис¬ 
тический подход к анализу 
работы получил широкое 
распространение в промыш¬ 
ленности, позже многие про¬ 
изводственники отвергли 
правило, когда один работ¬ 
ник почти всегда обречен 
делать одну узкоспециализи¬ 
рованную работу. Все боль¬ 
шее признание, особенно в 
высокотехнологичных отрас¬ 
лях, получают умение и го¬ 
товность работника выпол¬ 
нять широкий круг задач. В 
этой связи изменяется под¬ 
ход к оценке параметров со¬ 
держания работы, которые 
теперь ориентируются в сто¬ 
рону оценки степени само¬ 
стоятельности, сложности и 
разнообразия, ответственно¬ 
сти, новизны, необходимос¬ 
ти принятия управленческо¬ 
го решения. Создается впе¬ 
чатление, что методы изуче¬ 
ния движений и времени, или 
нормирования труда, теряют 
свое значение в качестве ин¬ 
струмента решения задач, 
связанных с анализом и опи¬ 
санием работ. Однако с этим 
нельзя согласиться. 

В данном случае инстру¬ 
ментарий нормирования 
труда может быть использо¬ 
ван не только в качестве на¬ 
блюдения и фиксации име¬ 
ющих место фактов и собы¬ 
тий, но и как средство выяв¬ 
ления различного рода по¬ 
терь, излишних функций, 
ненужных элементов рабо¬ 
ты, касающихся не только 
рабочих производственных 
предприятий,но и различно¬ 
го рода служащих, управлен¬ 
ческих кадров производ¬ 
ственной и непроизвод¬ 
ственной сферы. Причем 
потери и неэффективное 
использование ресурсов мо¬ 
гут быть вскрыты не только 
по отношению к рабочей 
силе, на уровне приемов и 
методов труда, но и в отно¬ 
шении использования обо¬ 
рудования, инструмента, 
сырья и материалов. 


Кроме того, на практике 
происходит постоянный про¬ 
цесс устаревания структуры 
работ под воздействием ряда 
причин. Именно в этом случае 
нормирование труда посред¬ 
ством сопоставления с норма¬ 
тивными показателями может 
определить необходимость в 
изменении содержания работ 
под влиянием новой техники 
и технологии, применения 
новых видов сырья и источни¬ 
ков энергии, улучшения орга¬ 
низации труда. 

Одной из важнейших 
функций управления персо¬ 
налом является организация 
процессов обучения и пере¬ 
подготовки кадров. С другой 
стороны, деятельность в об¬ 
ласти нормирования труда 
направлена на разработку и 
внедрение новых и усовер¬ 
шенствованных методов ра¬ 
боты, улучшение состава и 
последовательности выпол¬ 
няемых функций. В этой свя¬ 
зи результаты работы в об¬ 
ласти нормирования труда 
становятся одним из факто¬ 
ров определения направле¬ 
ний подготовки работников 
в целях получения ими необ¬ 
ходимых знаний и навыков 
для выполнения новых работ. 

При построении системы 
управления персоналом, кро¬ 
ме применяемых методов об¬ 
следования или сбора дан¬ 
ных, относящихся к сфере 
нормирования труда (хроно¬ 
метраж, фотохронометраж, 
фотография рабочего дня, 
самофотография, моментные 
наблюдения), следует приме¬ 
нять также функциональный 
анализ работ или функцио¬ 
нально-трудовой анализ. 
Главное направление прове¬ 
дения такого анализа заклю¬ 
чается в выявлении и устра¬ 
нении трудовых и функцио¬ 
нальных излишеств и несоот¬ 
ветствий, установлении со¬ 
става необходимых трудовых 
действий или функций и про¬ 
ведении трудового анализа по 
каждой из них в целях выяв¬ 
ления и устранения потерь и 


лишних затрат рабочего вре¬ 
мени. По своей сути трудовой 
анализ представляет собой 
совокупность методов и 
средств изучения и измере¬ 
ния трудовой деятельности 
человека во всех ее областях 
в целях систематического 
выявления всего комплекса 
факторов, влияющих на улуч¬ 
шение результатов и эконо¬ 
мию затрат. Другими слова¬ 
ми, в привычном понимании 
- это одна из трактовок по¬ 
нятия нормирования труда. 
Использование данного под¬ 
хода позволит получить более 
достоверные данные о том 
объекте, где планируется по¬ 
строение системы управле¬ 
ния персоналом. 

Способность нормы тру¬ 
да выполнять оценочную и 
контрольную функции обус¬ 
ловливает использование 
нормирования труда в рабо¬ 
те по проведению социаль¬ 
ного аудита или аудита пер¬ 
сонала. Выполняя в системе 
организации интегрирую¬ 
щую роль, управление персо¬ 
налом осуществляет аудит 
персонала, направленный на 
диагностику управления 
организации в целом, линей¬ 
ного управления различных 
уровней, функциональных 
аспектов собственной дея¬ 
тельности. Уель подобного 
аудита - экспертиза работы 
органов управления пред¬ 
приятием в области повыше¬ 
ния эффективности трудо¬ 
вой деятельности, снижение 
текучести и абсентеизма, 
повышение удовлетворенно¬ 
сти трудом у работников. 

Следует отметить, что на 
основе нормирования труда 
проводятся исследования и 
анализ конкретных произ¬ 
водственных процессов, про¬ 
текающих на предприятии. 
Сюда относится анализ со¬ 
держания работ на конкрет¬ 
ном рабочем месте, движе¬ 
ний и действий работников 
на рабочем месте, методов 
выполнения работы, транс¬ 
портных потоков. 
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опыт европейских стран 


СОЦИАЛЬНОЕ СТРАХОВАНИЕ: 

ОПЫТ ЕВРОПЫ 


Л.М. Оолипсі/ш, социолог 


И СОЦИАЛЬНОЕ СТРАХОВАНИЕ И СИСТЕМА СОЦИАЛЬНОЙ ЗАЩИТЫ 
0 ПЕНСИОННОЕ СТРАХОВАНИЕ 
0 МЕДИЦИНСКОЕ СТРАХОВАНИЕ 
0 СТРАХОВАНИЕ ПО БЕЗРАБОТИЦЕ 
0 СТРАХОВАНИЕ ОТ НЕСЧАСТНЫХ СЛУЧАЕВ 


С овершенствование 
отечественного зако¬ 
нодательства о соци¬ 
альном страховании требует 
пристального внимания к 
опыту Европы, где история 
социального страхования на¬ 
считывает более 100 лет. 


СОІІИАДЬНОЕ 
СТРАХОВАНИЕ 
И СИСТЕМА 
СОЦИАЛЬНОЙ 
ЗАШИТЫ 


Социальное страхование 
в настоящее время является 
основным экономическим 
инструментом реализации 
социальной политики, эле¬ 
ментом системы социальной 
зашиты во всех странах Ев¬ 
ропы. 

Расширение социальной 
политики в странах Европы 
после второй мировой вой¬ 
ны, ориентация на построе¬ 
ние «государства благосос¬ 
тояния» привело к созданию 
единой системы социальной 
зашиты на базе интеграции 
социального страхования и 
социального обеспечения. 
Термин «социальная зашита» 
(зосіаі весигііу) впервые ис¬ 
пользован в США, где в 1935 


г. принята государственная 
социальная программа помо¬ 
щи Ф.Д. Рузвельта. Затем 
этот термин был заимствован 
Международной организаци¬ 
ей труда и стал основой всех 
ее конвенций и рекоменда¬ 
ций по вопросам социальной 
политики. Система социаль¬ 
ной зашиты стала универ¬ 
сальным механизмом зашиты 
всех групп населения за счет 
гарантии обеспечения госу¬ 
дарством минимальных стан¬ 
дартов социальной помоши. 

Впервые концепция соци¬ 
альной зашиты предложена 
английским ученым и госу¬ 
дарственным деятелем У. Бе¬ 
вериджем в 1942 г. Она стро¬ 
илась на трех принципах: 

1. Система социальной 
зашиты должна рассматри¬ 
ваться как одна из частей 
обшей политики социально¬ 
го прогресса. ІЗелью новой 
политики государства долж¬ 
на стать ликвидация основ¬ 
ных проблем в обществе: 
нужда, болезни, невежество, 
нишета, вынужденная праз¬ 
дность. 

2. Система социальной 
зашиты должна строиться за 
счет кооперации между госу¬ 
дарством и индивидом, при 


которой государство обеспе¬ 
чивает лишь минимальные 
гарантии. Предусматрива¬ 
лось сочетание социального 
страхования и социального 
обеспечения. Социальное 
страхование формировалось 
на основе взносов застрахо¬ 
ванных, социальное обеспе¬ 
чение - за счет налоговых 
отчислений. 

3. Основой системы со¬ 
циальной зашиты выступает 
социальное страхование. 
Понятие «социальное стра¬ 
хование» в проекте У. Беве¬ 
риджа предполагало его обя¬ 
зательность для всех, а так¬ 
же объединение и уравнива¬ 
ние всех социальных рисков. 
Система строилась на прин¬ 
ципах единообразия, универ¬ 
сальности и всеобщности. 
Государство должно обеспе¬ 
чивать равные возможности 
воспитания детей за счет дет¬ 
ских пособий, всеобщее ме¬ 
дицинское обслуживание и 
регулирование рынка труда. 

Пенсии и пособия выпла¬ 
чивались за счет взносов за¬ 
страхованных, предпринима¬ 
телей и государства. Размер 
выплат большинства пособий 
был одинаковым вне зависи¬ 
мости от величины предыду¬ 


щего заработка. Согласно 
условиям страхования взнос 
был единым и распростра¬ 
нялся на все страховые слу¬ 
чаи. Одновременно предус¬ 
матривался принцип равен¬ 
ства пенсий и пособий и не¬ 
зависимость их величины от 
предыдущего заработка. Та¬ 
ким образом, провозглашал¬ 
ся принцип «равные пособия 
за равные взносы». Такой 
принцип в социальной поли¬ 
тике рассматривался как 
прогрессивный, обращенный 
к человеку. 

В 1952 г. МОТ опублико¬ 
вала Конвенцию № 102 «О 
минимальных нормах соци¬ 
ального обеспечения», в ко¬ 
торой обосновала концеп¬ 
цию социальной зашиты, ко¬ 
торая представляет собой 
всеобщую базовую соци¬ 
альную поддержку всех 
граждан независимо от 
взносов или продолжитель¬ 
ности их трудового стажа, 
хотя эти факторы продолжа¬ 
ют играть заметную роль 
при определении величины 
отдельных пособий. Основ¬ 
ные положения этой Конвен¬ 
ции существуют по настоя¬ 
щее время. В ней выделено 
9 направлений: 
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• медииинекое обслужива¬ 
ние; 

• пособия по болезни; 

• пособия по безработице; 

• пенсии по старости; 

• пенсии по производ¬ 
ственному травматизму; 

• пособия в связи с рожде¬ 
нием ребенка; 

• семейные пособия; 

• пособия по инвалидности; 

• пособия по случаю поте¬ 
ри кормильца. 

Первоначально интегра¬ 
ция социального страхова¬ 
ния и социального обеспече¬ 
ния носила чисто организа¬ 
ционный характер. Право на 
получение пособий, возме¬ 
щающих трудовой доход, 
приобретали лишь те граж¬ 
дане, которые имели в тече¬ 
ние определенного периода 
трудовой деятельности до¬ 
ход и выплачивали взносы в 
страховые фонды. Правом 
на социальное обеспечение 
обладали лишь некоторые 
слои населения (старики, ин¬ 
валиды, дети). Получение 
пособия было обязательно 
связано с проверкой нужда¬ 
емости. Позитивные демок¬ 
ратические изменения в ев¬ 
ропейском обществе, эконо- 
мический рост привели к 
усилению процессов гума¬ 
низации и возрастанию роли 
общечеловеческих ценнос¬ 
тей в обществе. Политиками 
стали предлагаться универ¬ 
сальные методы социальной 
поддержки всех граждан не¬ 
зависимо от их индивидуаль¬ 
ных доходов. 

Так, постепенно, по мере 
развития «государства благо¬ 
состояния» и расширения 
его функций грань между 
социальным страхованием и 
социальным обеспечением 
стала размываться, и помощь 
стала оказываться всем нуж¬ 
дающимся. Таким образом, 
создание систем социально¬ 
го страхования, их последу¬ 
ющее развитие и превраще¬ 
ние в системы социального 
обеспечения, а затем возник¬ 
новение практически уни¬ 
версальной системы соци¬ 
альной зашиты является од¬ 
ной из характеристик соци¬ 
ального развития XX века. 
Этот процесс стал возможен 
благодаря бурному экономи¬ 


ческому развитию, укрепле¬ 
нию демократических основ 
общества, основанных на 
принципах солидарности, и 
развитию эффективных го¬ 
сударственных институтов. 

Можно выделить следую¬ 
щие фундаментальные прин¬ 
ципы системы социальной 
зашиты: 

1) Принцип социального 
страхования. 

Финансирование предос¬ 
тавляемой помощи осуще¬ 
ствляется за счет взносов 
членов страхового объедине¬ 
ния, которые при наступле¬ 
нии страхового случая полу¬ 
чают социальные услуги, 
объем которых ориентирует¬ 
ся на размер индивидуаль¬ 
ных взносов (принцип экви¬ 
валентности) и с учетом того, 
что помощь получают все 
лица, вне зависимости от 
суммы выплаченных сумм, 
так как (условно) здоровые 
люди платят за больных, мо¬ 
лодые поколения за пожилое 
(принцип солидарности пе¬ 
рераспределения). 

2) Принцип социального 
обеспечения. 

Социальная помощь ока¬ 
зывается независимо от сде¬ 
ланных ранее взносов, пре¬ 
доставляется по другим ос¬ 
нованиям (например, обес¬ 
печение жертв войны) и фи¬ 
нансируется за счет налого¬ 
вых поступлений в бюджет. 

3) Принцип попечитель¬ 
ства. 

Социальная помощь пре¬ 
доставляется нуждающемуся 
в необходимом объеме в слу¬ 
чае, если у него нет возмож¬ 
ности самостоятельно выйти 
из затруднительного положе¬ 
ния, так как финансирование 
происходит за счет средств 
бюджета (после проверки 
имущественного и финансо¬ 
вого положения получателя 
социальной помощи), и госу¬ 
дарство не заинтересовано в 
поощрении иждивенческих 
настроений. Этот принцип 
особенно развит в Германии. 

Германия является самым 
ярким примером страны с 
развитой системой социаль¬ 
ной зашиты. Для нее харак¬ 
терны: 


□ дифференцированная 
система социальной за¬ 
щиты, характеризующая¬ 
ся широкой сетью соци¬ 
альных учреждений и си¬ 
стем социального страхо- 
вания; существование 
альтернативной обяза¬ 
тельному страхованию 
системы частного страхо¬ 
вания, предоставляюще¬ 
го возможность больше¬ 
го выбора между услуга¬ 
ми, предлагаемыми в 
рамках той или другой 
системы социального 
обеспечения; 

□ разветвленная сеть спе¬ 
циализированных систем 
социальной зашиты, 
предназначенная для лиц 
определенных професси¬ 
ональных групп (напри¬ 
мер, для лиц творческих 
профессий, для занятых в 
сельском хозяйстве); 

□ принцип субсидиарнос¬ 
ти, заключающийся в 
приоритете личной от¬ 
ветственности и само¬ 
стоятельности каждого 
субъекта в принятии им 
решений, в отличие от 
системы государственно¬ 
го патернализма; 

□ принцип солидарности, 
заключающийся в том, что 
социальная зашита инди¬ 
видуума от возможности 
рисков обеспечивается за 
счет объединения застра¬ 
хованных, отчисляемые в 
страховой фонд средства 
которых в нужное время 
в необходимом объеме 
могут направляться на 
нужды каждого застрахо¬ 
ванного; 

□ дифференцированная 
система финансирования 
социальной зашиты, пре¬ 
дусматривающая воз¬ 
можность аккумулирова¬ 
ния средств или из стра¬ 
ховых взносов, в равной 
мере выплачиваемых ра¬ 
ботодателями и наемны¬ 
ми работниками, или из 
налоговых поступлений 
(в качестве дополнитель¬ 
ного источника), или ис¬ 
ключительно за счет соб¬ 
ственных средств страху¬ 
емого (частичное страхо¬ 
вание). 

□ система мер социальной 
помощи, ориентирован¬ 


ная на тех, кто не имеет 
источников к существо¬ 
ванию и находится в зат¬ 
руднительном положе¬ 
нии, нуждаясь в матери¬ 
альной помощи; 

□ приоритет самоуправле¬ 
ния как основополагаю¬ 
щего и наиболее прием¬ 
лемого в условиях соци¬ 
альной рыночной эконо¬ 
мики принципа организа¬ 
ции социальных учрежде¬ 
ний в отличие от государ¬ 
ственной регламентации; 
независимость органов 
самоуправления в систе¬ 
ме социального обеспе¬ 
чения от государства, не 
исключающая, однако, 
государственного конт¬ 
роля за их деятельностью; 

□ самоуправление и совме¬ 
стная деятельность уч¬ 
реждений медицинского 
страхования(больничных 
касс) и объединений ме¬ 
дицинских работников, 
осуществляемая посред¬ 
ством договоров, заклю¬ 
чаемых между различны¬ 
ми сторонами страхово¬ 
го отношения; 

□ самоуправление меди¬ 
цинских работников, 
объединенных в профес¬ 
сиональные корпорации 
(врачебные палаты, объе¬ 
динения врачей больнич¬ 
ных касс); 

□ предоставление товаров 
и оказание услуг для зас¬ 
трахованных через боль¬ 
ничные кассы или возме¬ 
щение затрат, связанных 
с предоставленными ус¬ 
лугами; 

□ разветвленная система 
пенсионного страхова¬ 
ния, характеризующаяся 
различными направлени¬ 
ями социального обеспе¬ 
чения по старости (обяза¬ 
тельное пенсионное стра¬ 
хование, частное пенси¬ 
онное страхование, стра¬ 
хование от предприятия); 

□ система обязательного 
страхования от несчаст¬ 
ных случаев; 

□ дифференцированная 
система страхования по 
безработице. 

Как видно из приведенно¬ 
го перечня, 8 из 13 суще¬ 
ственных признаков прямо 
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или косвенно связаны с со¬ 
циальным страхованием. 


СОІІИАЛЬНОЕ 

СТРАХОВАНИЕ 


Институционально соци¬ 
альное страхование пред¬ 
ставляет собой систему рас¬ 
пределения социальных рис¬ 
ков путем создания из взно¬ 
сов работников и работода¬ 
телей специальных страхо¬ 
вых фондов, средства кото¬ 
рых используются для выпла¬ 
ты пособий и пенсий, опла¬ 
ты различных социальных 
услуг участниками данных 
фондов. Правом получать 
выплаты по социальному 
страхованию могут пользо¬ 
ваться лица, вносившие стра¬ 
ховые взносы в соответству¬ 
ющие фонды. Как правило, 
размер взносов и выплат 
пропорционален заработку 
лица. Социальное страхова¬ 
ние является обязательным, 
вводится государством, но 
может сопровождаться и 
добровольным страхованием 
по отдельным направлениям. 
Фонды социального страхо¬ 
вания могут организовывать¬ 
ся и управляться как государ¬ 
ством, так и другими субъек¬ 
тами: профессиональными 
союзами или ассоциациями, 
социальными финансово¬ 
кредитными организациями, 
страховыми кассами. 

Экономическая основа 
социального страхования 
строится на двух принципах: 

1) финансовая эквива¬ 
лентность обязательств стра¬ 
ховщика и страхователя; 

2) солиларность застра¬ 
хованных. 

Первый принцип регули¬ 
рует взаимные финансовые 
обязательства участников 
страхового отношения. Со¬ 
гласно принципу финансо¬ 
вой эквивалентности обяза¬ 
тельств чистая цена страхо¬ 
вания (так называемая нетто- 
премия), то есть цена без 
учета расходов на ведение 
дела и прибылей страховой 
организации, должна быть 
равной теоретической себе¬ 
стоимости страхования. Под 
себестоимостью страхова¬ 
ния понимается современная 


стоимость ожидаемых буду¬ 
щих страховых выплат с уче¬ 
том их вероятности. Иными 
словами, обе стороны стра¬ 
хового контракта должны 
иметь равные финансовые 
обязательства друг перед 
другом. В силу этого раньше 
такой принцип называли «ус¬ 
ловием безобидности». О 
втором принципе было ска¬ 
зано выше. 

Система социального 
страхования, сложившаяся 
во всех экономически разви¬ 
тых странах мира, включает 
следующие элементы: 

■ финансирование соци¬ 
альной помоши за счет 
формирования страхо¬ 
вых фондов из взносов 
работников и работода¬ 
телей с привлечением го¬ 
сударственных субсидий; 

■ осуществление соци¬ 
альных выплат в соответ¬ 
ствии со страховым ста¬ 
жем и величиной преды¬ 
дущего заработка работ¬ 
ника по единым, законо¬ 
дательно установленным 
правилам; 

■ специализация отраслей 
социального страхования 
в зависимости от приро¬ 
ды социальных рисков на 
социальное страхование 
по болезни, пенсионное 
страхование, страхова¬ 
ние от несчастных случа¬ 
ев на производстве, стра¬ 
хование по безработице; 

■ государственное регули¬ 
рование и контроль фун¬ 
кционирования социаль¬ 
ного страхования (от за¬ 
конодательного и норма¬ 
тивного регулирования 
до прямого государствен¬ 
ного управления). 

Функциональное разде¬ 
ление социального страхова¬ 
ния отражает структуру рис¬ 
ков как совокупность опре¬ 
деленных идентичных типов 
событий, угрожающих вос¬ 
производству человека. В 
зависимости от конкретной 
формы проявления угрозы 
риски можно объединить в 
определенные группы. Эти 
группы рисков и являются 
основанием для разделения 
социального страхования на 
определенные отрасли. 


Функциональное разде¬ 
ление социального страхова¬ 
ния на отрасли отличается 
мобильностью. В разных 
странах и в разные периоды 
времени некоторые отрасли 
распадались на частные от¬ 
расли и, наоборот, объединя¬ 
лись. В целом можно разде¬ 
лить социальное страхование 
на 4 крупные отрасли: пен¬ 
сионное, медицинское, от 
безработицы, от несчастных 
случаев. В ФРГ специально 
выделяют также страхование 
по инвалидности. 

Пенсионное страхование 
в ЕС распространяется на 
рабочих и служащих с осо¬ 
бым выделением пенсионно¬ 
го обеспечения чиновников. 
Ему соответствуют пенсии по 
старости, пенсии при наступ¬ 
лении профессиональной 
непригодности или неспо¬ 
собности иметь трудовой 
доход, пенсии родственни¬ 
кам умершего. 

Обязательное медицинс¬ 
кое страхование в ЕС распро¬ 
страняется на всех наемных 
работников, студентов, пенси¬ 
онеров, безработных. Ему со¬ 
ответствуют такие виды посо¬ 
бий и услуг, как частичная 
оплата расходов на лечение, 
медицинские препараты, про¬ 
тезы и т.п., выплата средств по 
больничному листу. 

Обязательное страхова¬ 
ние по безработице в ЕС рас¬ 
пространяется на всех наем¬ 
ных работников. Ему соот¬ 
ветствуют такие виды посо¬ 
бий и услуг, как пособие по 
безработице, пособие при 
неполной занятости, оплата 
взносов медицинского и пен¬ 
сионного страхования. 

Обязательное страхова¬ 
ние от несчастных случаев в 
ЕС распространяется на всех 
наемных работников, надом¬ 
ников, детей в детских садах 
и аналогичных детских вос¬ 
питательных заведениях, 
школьников, студентов, без¬ 
работных. Ему соответству¬ 
ют такие виды пособий и ус¬ 
луг, как оплата расходов на 
восстановление трудоспо¬ 
собности (лечение за преде¬ 
лами обязательного меди¬ 
цинского страхования), пен¬ 
сии (полные или частичные) 
в случае снижения трудоспо¬ 
собности, пенсии родствен¬ 


никам умершего (кормиль¬ 
ца), пособие на похороны. 

Кроме того, выделяют со¬ 
циальную помошь лицам, ко¬ 
торые не в состоянии обеспе¬ 
чить свое существование с 
помощью собственных трудо¬ 
вых доходов, имущества и т.п. 
и не претендуют на другие 
социальные услуги, а также 
социальную помощь лицам, 
которые не в состоянии обес¬ 
печить свое существование в 
особых жизненных ситуаци¬ 
ях. Им оказывается помощь 
на поддержание жизни (теку¬ 
щие денежные пособия, посо¬ 
бия на крупные покупки и пр.) 
и помощь в особых жизнен¬ 
ных ситуациях (содержание в 
домах престарелых, инвали¬ 
дов и т.д.). 

Особое место в системе 
социального страхования за- 
нимают пособия семьям, 
имеющим детей. Они вклю¬ 
чают в качестве основных 
форм пособие в связи с рож¬ 
дением ребенка и ежемесяч¬ 
ное пособие на ребенка. 

Все отрасли социального 
страхования охватываются 
подсистемами обязательного 
и частного страхования, со¬ 
четают методы государствен¬ 
ного регулирования и само¬ 
управления. Государство со¬ 
здает правовую основу отно¬ 
шений между страхователем 
и страхуемым лицом, осуще¬ 
ствляет правовой надзор за 
деятельностью органов соци¬ 
альной защиты, имеет право 
осуществлять проверку ком¬ 
мерческой и финансовой де¬ 
ятельности страховых орга¬ 
низаций, в какой-то мере 
выступает гарантом финан¬ 
сирования социального стра¬ 
хования. 

Так, в Германии финан¬ 
сирование системы социаль¬ 
ного (некоммерческого) 
страхования производится 
из взносов застрахованных 
лиц наемного труда и рабо¬ 
тодателей, за счет общих на¬ 
логовых поступлений в госу¬ 
дарственный бюджет. Ис¬ 
ключение составляет обяза¬ 
тельное страхование от не¬ 
счастных случаев, финанси¬ 
рование которого осуществ¬ 
ляется за счет взносов рабо¬ 
тодателей. В случаях финан¬ 
совых затруднений, возника¬ 
ющих у органов социально- 
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го страхования, гарантом 
выполнения социальных обя¬ 
зательств выступает государ¬ 
ство, которое перераспреде¬ 
ляет часть средств на покры¬ 
тие расходов в виде государ¬ 
ственных дотаций. 

Единство отраслей соци¬ 
ального страхования нашло 
свое отражение в Социаль¬ 
ном кодексе ФРГ 
(ЗогіаІ^езеІгЬисН). Он состо¬ 
ит из: Обшей части, обших 
предписаний по социально¬ 
му страхованию, а также раз¬ 
делов об управлении соци¬ 
альным страхованием, со¬ 
трудничестве учреждений 
социального страхования 
между собой и их отношени¬ 
ях с третьими лицами, зако¬ 
нодательном пенсионном 
страховании, о социальном 
страховании в случае болез¬ 
ни. Несмотря на отдельные 
недостатки этот кодекс дос¬ 
тиг своей цели - консолида¬ 
ции на основе единых прин¬ 
ципов в одном фундамен¬ 
тальном законе действующих 
норм института социального 
страхования и некоторых 
других тесно примыкающих 
к нему институтов, создания 
единого, доступного для по¬ 
нимания социального права 1 . 


ПЕНСИОННОЕ 

СТРАХОВАНИЕ 


Родиной пенсионного 
страхования считается Гер¬ 
мания: оно появилось в стра¬ 
не в 1889 г. В Дании - в 1 891 
г., в Бельгии - в 1900 г., в 
Австрии - в 1907 г. и т.д. 2 . 

Системы пенсионного 
страхования в странах ЕС 
отличаются большим разно¬ 
образием (по принципам и 
организационным основам, 
охвату участников - для 
всего населения или отдель¬ 
ных категорий занятых, ме¬ 
тодам финансирования, по 
степени учета инфляции, 
возрастным параметрам, 
уровню взносов и выплат 
пенсий, методам налогооб¬ 
ложения и др.). 


В большинстве развитых 
стран пенсионное страхова¬ 
ние осуществляют три вида 
организаций (так называемая 
«трехуровневая» система): 

- государство; 

- негосударственные или 
частные (производственные, 
корпоративные) пенсионные 
фонды; 

- страховые институты. 

Государственная система 

распространяется на все на¬ 
селение страны или некото¬ 
рые его категории (обшая 
система социального обеспе¬ 
чения, пенсионная система 
для государственных служа¬ 
щих и т.п.). 

Негосударственные пен¬ 
сионные фонды (НПФ) - не¬ 
коммерческие организа¬ 
ции, предназначенные для 
пенсионного обеспечения 
ограниченного круга учас¬ 
тников, объединенных в 
рамках отдельных профсо¬ 
юзов, крупных предприятий 
или компаний. 

Страховые организации 
осуществляют индивидуаль¬ 
ное или групповое страхова¬ 
ние пенсий как один из ви¬ 
дов личного страхования. 

Основаниями для получе¬ 
ния пенсии служат следую¬ 
щие факторы: 

1. Достижение пенсион¬ 
ного возраста. 

2. Определенное время, в 
течение которого произво¬ 
дились выплаты страховых 
взносов, то есть правом на 
выплаты по пенсионному 
страхованию застрахован¬ 
ное лицо может воспользо¬ 
ваться по истечении опреде¬ 
ленного минимального вре¬ 
мени страхования. 

3. Особые предпосылки, 
связанные с утратой профес¬ 
сиональной трудоспособно¬ 
сти и другими обстоятель¬ 
ствами. 

Пенсионный возраст ко¬ 
леблется в среднем от 60 
(Франция) до 67 лет (Дания). 
Он может совпадать у муж¬ 
чин и женщин (Бельгия, Вели¬ 
кобритания, Дания, Франция, 


Швеция) или быть различным 
- меньше у женщин в среднем 
на 5 лет (Греция, Италия). 

То же самое относится к 
трудовому стажу. Он сильно 
колеблется по странам: от 11 
-35 лет в Греции до 40 лет в 
Дании, Италии. Бельгия явля¬ 
ется ярким примером стра¬ 
ны, где трудовой стаж для 
мужчин выше, чем для жен¬ 
щин: 45 и 40 лет соответ¬ 
ственно 3 . 

В рамках пенсионного 
страхования предусмотрены 
следующие пособия: 

1. Возмещение потерян¬ 
ного заработка в связи с ин¬ 
валидностью путем выплаты: 

а) пенсий по профессио¬ 
нальной нетрудоспособнос¬ 
ти, которые предоставляют¬ 
ся вследствие болезни или 
других обстоятельств, при¬ 
ведших к ухудшению или ут¬ 
рате здоровья больше чем 
наполовину; 

б) пенсий по нетрудоспо¬ 
собности, предоставляемых 
застрахованным гражданам, 
которые вследствие болезни 
или потери здоровья не спо¬ 
собны к профессиональной 
деятельности на длительное 
время. 

2. Пенсии по старости по 
достижении человеком опре¬ 
деленного возраста. 

3. Пенсии по потере кор¬ 
мильца. 

Таким образом, обяза¬ 
тельное пенсионное страхо¬ 
вание распространяется не 
только на лиц, имеющих в 
течение жизни трудовые до¬ 
ходы, но и на группы людей, 
в силу определенных причин 
не имеющих полноценных 
трудовых отношений в обще¬ 
стве, которые не могут вып¬ 
лачивать страховые взносы, 
но тем не менее являются 
участниками системы пенси¬ 
онного страхования за счет 
действующего в этой систе¬ 
ме принципа солидарного 
перерасп ределения. 

Существуют два основ¬ 
ных метода финансирования 
пенсионных систем: 


- покрытие текущих рас¬ 
ходов на выплату пенсий из 
текущих же поступлений; за 
рубежом этот метод обычно 
называют «плати на ходу» 
(рау-а5-§о 5у5Іет); 

- создание специального 
фонда (резерва), обеспечи¬ 
вающего все пенсионные 
выплаты в настоящем и буду¬ 
щем. 

Данные по источникам 
финансирования в некото¬ 
рых странах ЕС приведены в 
табл. 1 4 . 

Первый метод использу¬ 
ется в большинстве стран 
мира. То есть государствен¬ 
ные пенсионные системы ос¬ 
нованы на методе покрытия 
текущих поступлений. Так, 
по данным МОТ, из 58 стран 
мира, охваченных обследо¬ 
ванием, этот метод использо¬ 
вали пенсионные системы в 
44 странах. 

При этом методе пре¬ 
дусмотрен только один ис¬ 
точник поступлений - взно¬ 
сы, которые целиком идут 
на выплату пенсий. Соот¬ 
ветствующая организация 
аккумулирует средства и 
распределяет их для теку¬ 
щих выплат пенсий. Созда¬ 
ние резервного фонда (ка¬ 
питала) и получение дохода 
от его инвестирования не 
предполагается. В отдель¬ 
ных случаях возможно об¬ 
разование небольшого ре¬ 
зерва, который предназна¬ 
чен для покрытия дефици¬ 
та в неблагоприятные годы. 

Пенсионные системы, 
применяющие текущее по¬ 
крытие расходов, относятся 
к группе нефондируемых. 
Финансовое обеспечение 
пенсий в таких системах 
весьма неопределенно и це¬ 
ликом зависит от того, удас¬ 
тся ли аккумулировать сред¬ 
ства в необходимом в дан¬ 
ный момент объеме. Вместе 
с тем эти системы отличает 
относительная простота уп¬ 
равления, связанная с тем, 
что здесь нет необходимос¬ 
ти в систематической рабо- 


1 См.: Виііеііп с!е$ Ргеззе - ішс! Ыогтаііопзатіез сіег Вітсіезгедіегипд. - Вопп, 1969. - $. 1126; Зохіаіег Рог1$сЬгіП. - 1975/1 1.- 5. 246 - 
247; &есЬі бег АгЬеіІ. - 1973. - № 4. - $. 209; Ывые | 1 ш$П$сНе МэсНепзсНгіЖ - 1976. - № 5. - 5. 161 - 165. 

2 См.: ЗсЬтібІ М. ЗогіаІроІіНк іп ОеиІзсЫапб. НізІогізсНе Епіѵ/іскіілід цпб іпіегпаііопаіег ѴегдІеісЬ. - Оріабеп, 1 998. - 5. 1 80. - ТаЬеІІез 5. 

3 По: ЗосіаІ Ргоіесііоп іп Же МетЬег Зіаіез Же Еигореап ІЖіоп. ЗіЖаІіоп оп 1 .Ыу 1 998 апб еѵоІіЛіоп. 150 - ІпзІіНЛ Жг ЗогіаІЖг зсНипд ітб 
СезеІІзсНаЙзроІіІік СтЬН. - І_ихетЬоигд: ОЖсе РиЫісаІіоп оННе Еигореап СогттшпЖез, 1999. 

4 По: ЗосіаІ ргоЖкііоп іп Же МетЬег Зіаіез оННе Еигореап ГІпіоп. 
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Таблииа 1 

Источники финансирования фонлов пенсионного страхования в некоторых странах ЕС 


Страна 

Отчисления 
работника, % от 
зарплаты 

Отчисления 
работодателя, % от 
зарплаты 

Участие государства 

Бельгия 

7,5 

8,86 

Субвенции, 20% от 
годовых издержек 

Великобритания 

5-9 

5-10,45 

Субвенции 

Греция 

4,75 

9,5 

Покрытие издержек за 
неработающих 

Испания 

4,8 

24 

Субвенции 

Италия 

7,15 

17,06 

Субвенции 

ФРГ 

9,35 

9,35 

Субвенции 

Франция 

6,6 

8,2 

- 


те с крупными инвестиция¬ 
ми. Пенсионные взносы в 
рассматриваемых системах 
перечисляются работодате¬ 
лями, а во многих странах и 
самими работающими в бюд¬ 
жет или непосредственно в 
пенсионную систему. 

Из сказанного выше сле¬ 
дует, что активная часть на¬ 
селения в нефондируемых 
системах в действительности 
обеспечивает пенсии не 
себе, а предшествующему 
поколению. Такой метод фи¬ 
нансирования получил на¬ 
звание «договор поколений». 

В государственных пен¬ 
сионных системах наблюда¬ 
ется систематический рост 
выплат. Например, в начале 
90-х гг. XX в. на государ¬ 
ственные пенсии в Великоб¬ 
ритании шло более одной 
трети социальных расходов 
бюджета, в Германии соот¬ 
ветствующий показатель 
приближался к 50%, а в Ита¬ 
лии - даже превысил 80%. 

Однако эта система несо¬ 
вершенна. Ее самый суще¬ 
ственный порок заключается 
в том, что она не дает ника¬ 
ких гарантий выплаты пен¬ 
сий ни в настоящем, ни в бу¬ 
дущем. В некоторых странах 
принимаются меры по при¬ 
ватизации пенсионных сис¬ 
тем, что практически означа¬ 
ет переход к созданию НПФ. 

Второй метод - накопи¬ 
тельный. В этом случае фи¬ 
нансирование пенсий произ¬ 
водится из накопленного для 
этих целей денежного фон¬ 
да (резерва). Именно такие 
пенсионные системы называ¬ 
ют «система с пенсионными 
фондами». Поскольку необ¬ 
ходимые размеры резерва 


весьма внушительны, он со¬ 
здается последовательно в 
течение более или менее 
продолжительного периода. 
Такой метод принят в преоб¬ 
ладающем числе негосудар¬ 
ственных пенсионных фон¬ 
дов, в ряде государственных 
пенсионных систем (в том 
числе в США) и в фондах 
международных организа¬ 
ций (например, в пенсион¬ 
ных фондах ООН, Междуна¬ 
родного банка реконструк¬ 
ции и развития). В таких фон¬ 
дах в начале их функциони¬ 
рования взносы заметно пре¬ 
вышают текущие выплаты 
пенсий, так как число рабо¬ 
тающих участников много¬ 
кратно превосходит число 
пенсионеров. Неиспользо¬ 
ванные в текущем периоде 
средства инвестируются для 
получения дохода. В дальней¬ 
шем, по мере «созревания» 
фонда, взносы оказываются 
равны или меньше текущих 
пенсионных расходов. Раз¬ 
ница покрывается доходами 
от инвестиций. Теоретичес¬ 
ки этот метод обеспечивает 
высокий уровень гарантии 
выплат пенсий для участни¬ 
ков как в настоящем, так и в 
будущем (при ликвидации 
фонда резерв распределяет¬ 
ся пропорционально «накоп¬ 
ленным пенсионным пра¬ 
вам» участников). 

Дополняющей обязатель¬ 
ное пенсионное страхование 
системой служит доброволь¬ 
ное пенсионное страхование 
на предприятиях, где работа¬ 
ют застрахованные. Оно 
предназначено для лиц наем¬ 
ного труда и действует па¬ 
раллельно с обязательным 
социальным обеспечением 


по старости. Пенсионное 
страхование на предприятии 
охватывает рабочих и служа¬ 
щих, заключающих коллек¬ 
тивные или индивидуальные 
договоры о предоставлении 
им пенсии, а также (в случае 
их смерти) членов их семей. 

Добровольное пенсион¬ 
ное страхование на предпри¬ 
ятиях существует в следую¬ 
щих формах: 

1) пенсионное обеспече¬ 
ние в виде прямого страхо¬ 
вания (на основании догово¬ 
ра между работником и ра¬ 
ботодателем о страховании 
жизни работника; страховые 
взносы выплачивает работо¬ 
датель); 

2) организация пенсион¬ 
ного обеспечения через неза¬ 
висимые учреждения соци¬ 
ального страхования - пенси¬ 
онные кассы или иные стра¬ 
ховые организации (эта фор¬ 
ма страхования предусматри¬ 
вает возможность застрахо¬ 
ванного получать проценты с 
вложенного капитала); 

3) пенсионное обеспече¬ 
ние, при котором согласно 
трудовому договору между 
работодателем и застрахо¬ 
ванным работодатель обязу¬ 
ется выплачивать пенсию, 
размер которой пропорцио¬ 
нален взносам работника 
(при этой форме не начисля¬ 
ются проценты на вложен¬ 
ный капитал). 

Альтернативой обяза¬ 
тельному пенсионному стра¬ 
хованию и страхованию на 
предприятии, а также допол¬ 
нением к ним служит частное 
пенсионное страхование, 
которое распространяется 
на граждан, не подлежащих 
обязательному пенсионному 


страхованию. Фактором, оп¬ 
ределяющим разграничение 
между системами частного и 
обязательного пенсионного 
страхования, выступает до¬ 
ход, размер которого превы¬ 
шает установленный законом 
предел и влечет за собой не¬ 
возможность страхования в 
рамках системы обязатель¬ 
ного пенсионного страхова¬ 
ния, что является основани¬ 
ем для обращения к системе 
частного страхования. Кро¬ 
ме того, частное пенсионное 
страхование дает возмож¬ 
ность получения дополни¬ 
тельного социального обес¬ 
печения сверх предусмот¬ 
ренного системой обязатель¬ 
ного страхования. 

Частное и дополнитель¬ 
ное пенсионное страхование 
осуществляют негосудар¬ 
ственные пенсионные фон¬ 
ды. Каждый НПФ работает 
по собственным правилам, 
является юридически и фи¬ 
нансово самостоятельной 
организацией, которая не 
отвечает по обязательствам 
его учредителей. Однако 
правила фонда могут содер¬ 
жать положения, согласно 
которым учредитель должен 
погасить или сократить теку¬ 
щий дефицит фонда в случае 
его возникновения. 

В связи с той ролью, ко¬ 
торую пенсионные фонды 
играют в современном обще¬ 
стве, и местом, которое они 
занимают в финансовой си¬ 
стеме, в большинстве разви¬ 
тых стран многие стороны 
деятельности фондов регла¬ 
ментируются государством. 
В частности, регламентиро¬ 
ваны и стандартизованы фи¬ 
нансовая отчетность, методы 
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определения обязательств 
фонда, оговорены требова¬ 
ния к качеству объектов для 
инвестиций и т.д. 

Участниками НПФ (обя¬ 
зательными или доброволь¬ 
ными) являются сотрудники 
организации, на которую 
распространяется деятель¬ 
ность фонда. Отдельное 
лицо последовательно может 
быть членом нескольких 
фондов - вместе со сменой 
работы меняется и фонд. В 
НПФ у отдельного участни¬ 
ка нет жесткой связи между 
размерами его пенсии и на¬ 
копленными взносами, по¬ 
добно тому, как это суще¬ 
ствует в государственном 
страховании. Размер пенсий 
может быть любым в рамках 
правил фонда. Обычно в 
НПФ обеспечивается широ¬ 
кий круг социальных услуг - 
не только пенсии по старо¬ 
сти, но и другие виды соци¬ 
альной защиты, включая пен¬ 
сии вдовам, детям,пенсии по 
инвалидности. 

Взносы в пенсионный 
фонд производятся работо¬ 
дателем, иногда и самим 
участником. В связи с этим 
пенсия обходится участнику 
значительно дешевле, чем 
при полном ее финансиро¬ 
вании собственными взноса¬ 
ми путем индивидуального 
страхования. Иначе говоря, 
участие в фонде равнознач¬ 
но получению дополнитель¬ 
ной заработной платы. Со¬ 
ответственно, условия пен¬ 
сионного фонда являются 
важным моментом при вы¬ 
боре места работы. 

Большую роль в развитии 
пенсионных фондов за рубе¬ 
жом играет налоговая поли¬ 
тика. Взносы работодателя в 
фонд обычно рассматрива¬ 
ются как необходимые из¬ 
держки производства и в оп¬ 
ределенных размерах осво¬ 
бождаются от налогов. 
Льготные налоги распростра¬ 
няются и на инвестиционные 
доходы фондов. Таким обра¬ 
зом, государство в опреде¬ 
ленной мере участвует в фи¬ 
нансировании НПФ и, следо¬ 
вательно, в дополнительных 
пенсиях своих граждан. 


Соотношение освещен¬ 
ных видов пенсионного 
обеспечения заметно разли¬ 
чается по странам. Причем 
степень распространения 
НПФ и страхования пенсий 
зависит от того, в какой 
мере государственная сис¬ 
тема отвечает потребностям 
населения (по охвату и по 
уровню обеспечения жиз¬ 
ни). Наименьшее распрост¬ 
ранение НПФ получили в 
тех странах, где хорошо раз¬ 
виты государственные сис¬ 
темы, например, в Сканди¬ 
навии, Австрии. 

Пенсионные фонды ос¬ 
нованы на концепции груп¬ 
пового пенсионного страхо¬ 
вания, которая дополнена и 
развита с учетом специфики 
работы фонда. В роли стра¬ 
ховщика здесь выступает 
пенсионный фонд, страхова¬ 
телем является работодатель, 
в государственных фондах - 
государство. При расчете 
размеров необходимых взно¬ 
сов используются два страхо¬ 
вых принципа - эквивалент¬ 
ность обязательств страхов¬ 
щика и страхователя и соли¬ 
дарность участников фонда. 

Принцип эквивалентнос¬ 
ти обязательств примени¬ 
тельно к пенсионному стра¬ 
хованию означает, что взно¬ 
сы в фонд и выплаты пенсий 
должны быть сбалансирова¬ 
ны. При индивидуальном 
страховании пенсий сбалан¬ 
сированность взносов и вып¬ 
лат осуществляется для каж¬ 
дого участника, в то время 
как в государственных фон¬ 
дах (поскольку там нет пря¬ 
мой зависимости размера 
пенсии от уровня накопле¬ 
ний для отдельного участни¬ 
ка) стремятся к сбалансиро¬ 
ванности для всех участни¬ 
ков «в массе». Реализация 
этого принципа достигается 
с помощью специальных рас¬ 
четов, которые называются 
актуарными. 

Функционирование раз¬ 
личных форм пенсионного 
обеспечения стимулирует 
конкуренцию на рынке стра¬ 
ховых услуг и создает пред¬ 
посылки для более динамич¬ 
ного развития существующей 


системы пенсионного обес¬ 
печения населения. Конкури¬ 
руя между собой, частные 
страховые компании прини¬ 
мают различные меры для 
привлечения клиентов, в ча¬ 
стности, предлагая более 
высокие проценты по вкла¬ 
дам, удвоение страховой 
суммы в течение определен¬ 
ного времени и т.п. 

На сегодняшний день од¬ 
ной из наиболее эффектив¬ 
ных среди промышленно раз¬ 
витых стран признана систе¬ 
ма пенсионного страхования 
Германии. 

ФРГ оперативно реагиру¬ 
ет на изменения в экономи¬ 
ческой и социально-демогра¬ 
фической сфере: за послево¬ 
енные годы осуществлено 
уже две реформы пенсион¬ 
ного страхования - в 1 957 и 
1992 гг. По размеру выпла¬ 
чиваемых ежемесячных пен¬ 
сий для лиц старше 60 лет 
Германия занимает четвер¬ 
тое место среди европейских 
государств, уступая только 
Люксембургу, Франции и 
Дании. Расходы на пенсион¬ 
ное страхование составляют 
более 30,6% всего социаль¬ 
ного бюджета этой страны 5 . 
Наряду с предоставлением 
пенсий по старости, инвалид¬ 
ности и нетрудоспособности 
пенсионное страхование в 
ФРГ включает также прове¬ 
дение мероприятий, необхо¬ 
димых для избежания преж¬ 
девременной выплаты пен¬ 
сий и направленных на со¬ 
хранение, улучшение и вос¬ 
становление трудоспособно¬ 
сти, а также содействие про¬ 
фессиональному развитию и 
профессиональной переква¬ 
лификации. Расходы по вос¬ 
становлению трудоспособ¬ 
ности в дальнейшем не вклю¬ 
чаются в выплачиваемую 
пенсию. 

Пенсионное страхование 
в Германии включает три са¬ 
мостоятельно действующие 
системы: 

- обязательное пенсион¬ 
ное страхование; 

- пенсионное страхова¬ 
ние от предприятий; 

- частное пенсионное 
страхование. 


Наиболее крупной час¬ 
тью системы пенсионного 
обеспечения ФРГ, охватыва¬ 
ющей широкий круг застра¬ 
хованных лиц, является обя¬ 
зательное пенсионное стра¬ 
хование. Обязательному 
пенсионному страхованию 
подлежат: рабочие и служа¬ 
щие, государственные чи¬ 
новники, надомные работ¬ 
ники, фермеры, а также 
лица свободных профессий, 
работающие по найму или 
самостоятельно. 

Основными услугами, 
оказываемыми в рамках обя¬ 
зательного пенсионного 
страхования в Германии, яв¬ 
ляются: 

- сохранение и восста¬ 
новление трудоспособности 
застрахованного в случае 
досрочной потери трудоспо¬ 
собности; 

- возмещение потерянно¬ 
го заработка путем выплаты 
пенсий, а именно: 

а) пенсий по профессио¬ 
нальной нетрудоспособнос¬ 
ти, которые предоставляют¬ 
ся вследствие болезни или 
других обстоятельств, при¬ 
ведших к ухудшению или ут¬ 
рате здоровья больше чем 
наполовину по отношению к 
здоровью застрахованного 
со схожим образованием и 
равноценными знаниями и 
способностями; 

б) пенсий по нетрудоспо¬ 
собности, которые предос¬ 
тавляются застрахованным, 
не способным вследствие 
болезни и потери здоровья к 
профессиональной деятель¬ 
ности на длительное время; 

в) пенсий по старости, 
выплачиваемых мужчинам, 
достигшим 65 лет, и женщи¬ 
нам начиная с 60 лет; 

- предоставление пенсий 
по инвалидности, вдовам 
(вдовцам) и сиротам 6 . 

Таким образом, обяза¬ 
тельное пенсионное страхо¬ 
вание распространяется не 
только на трудоспособных и 
занятых лиц, но и на группы 
людей, в силу определенных 
причин не имеющих полно¬ 
ценных трудовых отношений 
в обществе (инвалидов, вдов, 
учащихся, безработных и 


5 См.: ЗіаНіНзсНез -ІаНгЬшсЬ Ьег сііе ВьпсІезгериЫік РеШзсЫапс). - ѴѴІеаЬасІеп, 1999. - 5. 459. 

6 См.: І.атрегі Н. Зогіаіроіііік. - Вегііп, 1980. - 5. 244. 
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др.), которые не могут вып¬ 
лачивать страховые взносы, 
но тем не менее являются 
участниками системы пенси¬ 
онного страхования за счет 
действующего в этой систе¬ 
ме принципа солидарного 
перераспределения. 

Осуществлением обяза¬ 
тельного пенсионного стра¬ 
хования в Германии занима¬ 
ются страховые общества зе¬ 
мель, федеральное общество 
страхования служащих, а так¬ 
же страховые общества по 
профессиональному призна¬ 
ку (например, организация 
страхования моряков, стра¬ 
ховое общество федеральной 
железной дороги и федераль¬ 
ный союз горняков). Помимо 
страховых организаций рабо¬ 
чих и служащих в стране су¬ 
ществуют также учреждения 
по страхованию ремесленни¬ 
ков и лиц, занятых в сельском 
хозяйстве. 

Финансирование обяза¬ 
тельного пенсионного стра¬ 
хования рабочих и служащих 
производится из следующих 
источников: 

1) за счет взносов, поров¬ 
ну уплачиваемых работода¬ 
телями и застрахованными в 
размере 1 7,7% их заработ¬ 
ной платы без вычета нало¬ 
гов и взносов (при этом ус¬ 
тановлен верхний предел 
подлежащего страхованию 
дохода, сверх которого обя¬ 
зательное пенсионное стра¬ 
хование не допускается; мак¬ 
симальный и минимальный 
(для доходов на уровне чер¬ 
ты бедности) взнос 7 ); 

2) за счет государствен¬ 
ных дотаций, объем которых 
достигает примерно 20% 
расходов страхового бюдже¬ 
та и которые рассчитывают¬ 
ся с учетом тенденций в из¬ 
менении заработной платы, 
а также относительной и аб¬ 
солютной величины взносов 
(помимо дотаций в целях за¬ 
щиты от конъюнктурных ко¬ 
лебаний и пополнения лик¬ 
видных средств государство 
может предоставлять страхо¬ 
вым учреждениям беспро¬ 
центные краткосрочные кре¬ 
диты); 

3) за счет перераспреде¬ 
ления ликвидных средств 


между страховыми организа¬ 
циями, что позволяет обес¬ 
печивать платежеспособ¬ 
ность страховых учрежде¬ 
ний, не прибегая к займам со 
стороны частных кредитных 
организаций; 

4) из средств Федераль¬ 
ного ведомства по вопросам 
труда в виде выплаты пенси¬ 
онных взносов за безработ¬ 
ных. (В отличие от застрахо¬ 
ванных по системе обяза¬ 
тельного страхования, стра¬ 
хующиеся индивидуально 
(как правило, это лица сво¬ 
бодных профессий - архи¬ 
текторы, врачи, деятели ис¬ 
кусства, журналисты, писате¬ 
ли, промысловики, юристы и 
др.) выплачивают взносы са¬ 
мостоятельно и в полном 
объеме.) 

При исчислении размера 
пенсии определяются еже¬ 
годная величина расчетного 
пункта и его сумма за весь 
срок трудовой деятельности 
застрахованного. Расчетным 
пунктом выступает отноше¬ 
ние средней заработной пла¬ 
ты в стране к индивидуаль¬ 
ной. Сумма расчетных пунк¬ 
тов умножается на текущий 
параметр, уровень которого 
рассчитывается эмпиричес¬ 
ки, с целью установления 
пенсии не ниже 70% ниже 
средней заработной платы 
работника. 

Право на получение пен¬ 
сии и ее размеры ежегодно 
корректируются в соответ¬ 
ствии с динамикой дохода. 
Таким образом, базовый 
принцип, лежащий в основе 
определения пенсий, не толь¬ 
ко позволяет поддерживать 
средний уровень, достигну¬ 
тый работником в течение 
его трудовой деятельности, 
но и стимулирует его к по¬ 
вышению производительнос¬ 
ти труда и увеличению соб¬ 
ственных доходов. 

Основной формой пен¬ 
сионного обеспечения по 
достижении пенсионного 
возраста является пенсия по 
старости, выплачиваемая по 
достижении возраста 65 лет. 
Необходимый срок выплаты 
страховых взносов для полу¬ 
чения пенсии составляет 5 
лет. Обычно пенсия по ста¬ 


рости составляет 45 - 50% 
от последнего дохода стра¬ 
хуемого и, как правило, все¬ 
гда значительно превышает 
границу прожиточного ми¬ 
нимума. 

До реформы 1992 г. су¬ 
ществовало еще 4 формы, 
которые постепенно должны 
модифицироваться: 

1) пенсия, предоставля¬ 
емая по достижении возра¬ 
ста 63 лет (гибкий возраст¬ 
ной ценз). Срок выплаты 
страховых взносов, даю¬ 
щий право на получение 
пенсии, - 35 лет; 

2) пенсия по старости для 
женщин, достигших возраста 
60 лет. Условиями для полу¬ 
чения являются срок выпла¬ 
ты страховых взносов в тече¬ 
ние 15 лет и 121 месяц тру¬ 
довой деятельности в тече¬ 
ние предшествовавших 20 
лет. Так же, как и в случае с 
пенсией по старости, выпла¬ 
чиваемой мужчинам с 65 лет, 
размер пенсии по старости 
для женщин составляет от 45 
до 50% последнего дохода 
страхуемой; 

3) пенсия по старости для 
безработных, достигших 60- 
летнего возраста, предостав¬ 
ляемая при условии того, что 
за последние 1,5 года и по 
меньшей мере в течение 52 
недель застрахованный имел 
статус безработного. Другой 
предпосылкой получения 
пенсии является то, что за 
предшествовавшие 10 лет, по 
крайней мере, в течение 8 
лет им выплачивались обяза¬ 
тельные страховые взносы; 

4) пенсия по случаю утра¬ 
ты профессиональной трудо¬ 
способности или наступле¬ 
ния инвалидности по дости¬ 
жении 60-летнего возраста, 
предоставляемая при усло¬ 
вии выплаты страховых взно¬ 
сов в течение 15 лет. Так же, 
как и в случае пенсии по ста¬ 
рости, в основу определения 
пенсии по случаю утраты 
профессиональной трудо¬ 
способности положен после¬ 
дний доход застрахованного, 
не превышающий верхнего 
предела дохода, с которого 
взимаются страховые взносы 
по системе обязательного 
пенсионного страхования. 


Приведение прежнего 
пенсионного возраста в со¬ 
ответствие с новым (65 лет и 
для мужчин, и для женщин) 
производится постепенно с 
2001 г. Для гибкого возраст¬ 
ного ценза в 63 года приве¬ 
дение его в соответствие с 
новыми параметрами долж¬ 
но завершиться к концу 2006 
г., а для 60-летнего возраст¬ 
ного ценза для безработных 
и женщин - к концу 2012 г. 
Предусмотренные пенсион¬ 
ной реформой изменения 
коснутся только мужчин, ро¬ 
дившихся после 1937 г., без¬ 
работных и женщин, родив¬ 
шихся после 1940 г. 

Кроме того, пенсионная 
реформа 1992 г. предусмат¬ 
ривает ряд мероприятий, на¬ 
правленных на дальнейшее 
совершенствование методи¬ 
ки расчета пенсий и их при¬ 
вязки к величине заработной 
платы и страховым взносам 
с учетом изменений в соци¬ 
ально-демографической и 
экономической структуре 
общества. 

Помимо перечисленных 
видов пенсионного обеспе¬ 
чения, в ФРГ существуют и 
другие виды пенсий, предос¬ 
тавление которых связано не 
с достижением пенсионного 
возраста, а с наступлением 
других обстоятельств. К та¬ 
ким видам пенсионного 
обеспечения относятся пен¬ 
сии, выплачиваемые вдовам 
(вдовцам) и сиротам. Размер 
первых составляет 60% пен¬ 
сии по нетрудоспособности, 
на которую имел бы право 
при жизни умерший супруг. 
Предоставление пенсии в 
этом размере оговаривается 
следующими условиями: 1) 
если вдова (вдовец) имеет на 
иждивении несовершенно¬ 
летнего ребенка; 2) если ей 
(ему) исполнилось 45 лет или 
она (он) является професси¬ 
онально или физически не¬ 
трудоспособной. Если не вы¬ 
полняется ни одно из этих 
условий, то вдове (вдовцу) 
выплачивается пенсия в раз¬ 
мере 25% пенсии по нетру¬ 
доспособности умершего 
супруга. Если доходы вдовы 
или вдовца превышают зако¬ 
нодательно установленный 


7 См.: Социальное и личное страхование (опыт страхового рынка ФРГ) / Реф. сб. - М., 1996. - С. 8. 
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минимум, пенсия уменьшает¬ 
ся на 40%. Пенсия неполным 
сиротам выплачивается в 
размере 10%, а полным - 
20% от пенсии по старости 
или нетрудоспособности, 
которую мог бы получать 
умерший родитель. 

В отличие от обычного 
обязательного пенсионного 
страхования рабочих и слу¬ 
жащих, пенсионное страхова¬ 
ние лиц свободных профес¬ 
сий имеет свои особенности, 
которые обусловлены специ¬ 
фикой их деятельности, осно¬ 
ванной на собственной ответ¬ 
ственности за свою судьбу, и 
является обязательным. 

Пенсионным страховани¬ 
ем лиц свободных профес¬ 
сий в ФРГ занимаются объе¬ 
диняющие их профессио¬ 
нальные палаты, которые 
имеют свои страховые кассы, 
не связанные между собой. 
Финансирование пенсион¬ 
ного страхования произво¬ 
дится за счет взносов, кото¬ 
рые устанавливаются в зави¬ 
симости от категории ра¬ 
ботников. Стандартный 
взнос с размере 1 7,7% дохо¬ 
да застрахованного платят 
лица, работающие по найму, 
те же, кто работает самосто¬ 
ятельно, платят повышенные 
взносы. Страховые учрежде¬ 
ния «индивидуалов», в отли¬ 
чие от страховых обществ 
рабочих и служащих, дей¬ 
ствующих в рамках обяза¬ 
тельного пенсионного стра¬ 
хования, не получают госу¬ 
дарственных дотаций, по¬ 
крывая пенсионные выплаты 
своим клиентам за счет про¬ 
центных поступлений от вло¬ 
женного капитала. Как пра¬ 


вило, уровень пенсионного 
обеспечения «индивидуа¬ 
лов» выше, чем лиц - участ¬ 
ников обязательного пенси¬ 
онного страхования 8 . Более 
высокий уровень пенсионно¬ 
го обеспечения в страховых 
организациях лиц свободных 
профессий связан также с 
тем, что размер взносов не 
зависит от доходов: страху¬ 
ющиеся индивидуально мо¬ 
гут платить любые страховые 
взносы, в отличие от страху¬ 
ющихся в рамках системы 
обязательного страхования, 
где размер взносов находит¬ 
ся в определенном процент¬ 
ном отношении к объему до¬ 
ходов. 

Как и в других странах 
ЕС, в Германии распростра¬ 
нено добровольное пенсион¬ 
ное страхование от предпри¬ 
ятий, предназначенное для 
лиц наемного труда, и част¬ 
ное пенсионное страхова¬ 
ние, которое распространя¬ 
ется на граждан, не подлежа¬ 
щих обязательному пенсион¬ 
ному страхованию, о кото¬ 
рых было рассказано выше. 


МЕДИЦИНСКОЕ 

СТРАХОВАНИЕ 


В настоящее время в мире 
существует три основные си¬ 
стемы здравоохранения: 

1) государственная, или 
система Бевериджа (Англия, 
Италия, Канада, страны Се¬ 
верной Европы); 

2) система медицинского 
страхования, или система 
Бисмарка; 

3) частная, или рыночная, 
система здравоохранения 
(США, ЮАР). 


Корректнее говорить не 
об исключительности опре¬ 
деленной системы в конкрет¬ 
ном государстве, а о ее пре¬ 
обладании при наличии эле¬ 
ментов каждой из трех. Но 
даже с учетом этой оговор¬ 
ки исследователи признают, 
что в большинстве стран ис¬ 
пользуется система здраво¬ 
охранения с медицинским 
страхованием, которое вхо¬ 
дит в более широкое понятие 
социального страхования. 

Медицинское страхова¬ 
ние предоставляет помошь 
гражданам при наступлении 
рисков, связанных с болез¬ 
нью и невозможностью про¬ 
должения работы. В связи с 
этим работнику может быть 
компенсирован трудовой 
доход и оплата медицинско¬ 
го лечения. Таким образом, 
в обязательном государ¬ 
ственном медицинском 
страховании предусмотрено 
два вида выплат: 

- компенсация заработ¬ 
ка, потерянного в связи с 
временной нетрудоспособ¬ 
ностью; 

- компенсация расходов, 
связанных с лечением и реа¬ 
билитацией. 

Выплаты по медицинско¬ 
му страхованию могут быть 
периодические и разовые. 
Периодические выплаты по¬ 
крывают страховые события, 
имеющие случайный харак¬ 
тер. К ним относятся посо¬ 
бия по болезни, по уходу за 
больным родственником, по 
беременности и родам. Разо¬ 
вые выплаты - это выплаты в 
связи с рождением ребенка 
или связанные со смертью 
родственника. Размер разо¬ 


вых пособий является фикси¬ 
рованным. 

Периодические выплаты 
- пособия в связи с времен¬ 
ной нетрудоспособностью - 
зависят от заработка застра¬ 
хованного. Обычно при на¬ 
значении пособия рассмат¬ 
ривается средний заработок 
за период, непосредственно 
предшествующий болезни. В 
странах ЕС при назначении 
пособия по нетрудоспособ¬ 
ности имеется «срок ожида¬ 
ния». Это один или несколь¬ 
ко дней болезни, в течение 
которых работнику сохраня¬ 
ется заработная плата за счет 
средств работодателя. Если 
после этого периода болезнь 
продолжается, то компенса¬ 
ция заработка происходит за 
счет средств медицинского 
страхования. Данные об ус¬ 
ловиях медицинского стра¬ 
хования в некоторых странах 
ЕС приведены в табл. 2 9 . 

Кроме государственного, 
существуют два вида негосу¬ 
дарственного медицинского 
страхования - краткосроч¬ 
ное и долгосрочное. В стра¬ 
нах ЕС основным является 
долгосрочное. В краткосроч¬ 
ном страховании предусмат¬ 
ривается лишь разовый взнос 
премии, без систематическо¬ 
го накопления резерва. Пель 
долгосрочного медицинско¬ 
го страхования заключается 
в систематическом накопле¬ 
нии средств для последующе¬ 
го их использования на оп¬ 
лату лечения. 

Чтобы уяснить различие 
между этими двумя видами 
негосударственного меди¬ 
цинского страхования, оха¬ 
рактеризуем их. Начнем с 

Таблица 2 


Условия мелицинского страхования в некоторых странах ЕС 


Страна 

Размер пособия, % от 
зарплаты 

Количество дней 
ожидания 

Максимальная 

длительность 

выплаты 

Бельгия 

100 

1 

1 год 

Греция 

50 

3 

360 дней 

Испания 

60 

3 

12 месяцев 

Италия 

50 

3 

180 дней за год 

Люксембург 

100 

- 

52 недели 

Португалия 

65 

3 

3 года 

ФРГ 

80-100 

- 

78 недель за 3 года 

Швеция 

90 

- 

Неограниченно 


8 См.: Зіиеігіе Н. Раз зогіаіе ЫеІ 2 іп РеиІзсНІапс). — МиепсНеп, 1994. - 5. 110. 

9 По: БосіаІ ргоіекііоп іп іЬе МетЬег 5(а1ез оІіНе Еигореап ІІпіоп. 
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краткосрочного. Суть сво¬ 
дится к следующему. Страхо¬ 
ватель покупает у страхов¬ 
щика полис на срок от не¬ 
скольких дней до года. При 
наступлении страхового со¬ 
бытия (заболевания) страхов¬ 
щик обязан оплатить расхо¬ 
ды на лечение в фиксирован¬ 
ной сумме или по фактичес¬ 
кой стоимости с оговоренны¬ 
ми ограничениями. Пере¬ 
чень медииинских услуг, под¬ 
лежащих страхованию, ого¬ 
варивается в полисе. Чистая 
стоимость страхования (нет- 
то-премия) определяется 
двумя факторами - вероят¬ 
ностью наступления страхо¬ 
вого события в течение ого¬ 
воренного краткого срока 
(не более года) и стоимостью 
лечения. Фактор времени 
обычно во внимание не при¬ 
нимается. Это означает, что 
нетто-премия равна матема¬ 
тическому ожиданию выпла¬ 
ты страховой суммы. 

Очевидно, что в старшем 
возрасте вероятность опре¬ 
деленных видов заболевания 
и, соответственно, затраты 
на лечение существенно 
выше, чем в молодые годы. 
Таким образом, с увеличени¬ 
ем возраста застрахованно¬ 
го стоимость страхования 
растет. За рубежом страхо¬ 
вые тарифы обычно устанав¬ 
ливаются для конкретных 
возрастных групп. Отсюда 
следует, что при краткосроч¬ 
ном, систематически (напри¬ 
мер, ежегодно) возобновля¬ 
емом страховании тяжесть 
выплат придется на годы ста¬ 
рения, когда и без того жить 
непросто. В России, впро¬ 
чем, возрастной фактор не 
учитывается. 

При краткосрочном стра¬ 
ховании солидарность заст¬ 
рахованных заключается в 
том, что риск оплаты меди¬ 
иинских расходов в пределах 
определенной (например, 
половозрастной или профес¬ 
сиональной) группы распре¬ 
деляется между всеми учас¬ 
тниками этой группы. Ины¬ 
ми словами, те застрахован¬ 
ные, кто не воспользовался 
страховыми полисами, опла¬ 
чивают часть медииинских 


расходов тех, кто получил 
медииинскую помощь. Таким 
образом, иена страхования 
оказывается заметно меньше 
действительной стоимости 
лечения застрахованного. 
Нетто-прем и и определяются 
заметно меньше действи¬ 
тельной стоимости застрахо¬ 
ванного. Нетто-премии оп¬ 
ределяются сравнительно 
просто, а объем информа- 
иии, необходимый для расче¬ 
тов, относительно невелик. 

Перейдем к долгосрочно¬ 
му страхованию. Известно, 
что методы расчета премий 
в долгосрочном медииинс- 
ком страховании различают¬ 
ся по странам. Все они осно¬ 
ваны на двух уже упомяну¬ 
тых базовых приниипах, хотя 
и реализуются более слож¬ 
ным путем, чем при краткос¬ 
рочном страховании. Так, 
приниип финансовой экви¬ 
валентности обязательств 
осуществляется с учетом 
фактора времени (для этого 
устанавливается некоторая 
норма доходности), длитель¬ 
ности поступления страхо¬ 
вых взносов и вероятности 
достижения застрахованным 
определенного возраста. 
При этом учитывается и тот 
факт, что с увеличением воз¬ 
раста застрахованного повы¬ 
шается вероятность наступ¬ 
ления страховых событий, а 
главное - увеличение затра¬ 
ты на лечение. 

Пусть страховые взносы 
выплачиваются страховате¬ 
лем в постоянном размере 
пожизненно или до 60 лет. 
Страховщик в свою очередь 
оплачивает медииинские 
расходы застрахованного по 
мере возникновения страхо¬ 
вых случаев. Таким образом, 
существуют два параллель¬ 
ных потока платежей. В пер¬ 
вые годы после заключения 
страхового контракта взносы 
значительно превышают вып¬ 
латы, в связи с чем образу¬ 
ются накопления, или ре¬ 
зерв, который инвестирует¬ 
ся и приносит страховщику 
проиенты. После достиже¬ 
ния определенного возраста 
застрахованного стоимость 
лечения оказывается больше 


его взносов, и на оплату ме¬ 
дииинских услуг идут не 
только текущие взносы, но и 
частично средства резерва. 
Рост резерва некоторое вре¬ 
мя все же продолжается 
(благодаря начислению про- 
иентов), но затем, когда рас¬ 
ходы превышают суммы на¬ 
численных процентов и взно¬ 
сов, резерв уменьшается. 
Предполагается, что в каком- 
то возрасте резерв полнос¬ 
тью исчерпывается. В связи 
с тем, что в долгосрочных 
(актуарных) расчетах пара¬ 
метры устаревают, размеры 
тарифов время от времени 
корректируются. 

Из сказанного следует, что 
долгосрочное страхование 
позволяет выравнивать расхо¬ 
ды на медицинское обслужи¬ 
вание, распределяя их на зна¬ 
чительном временном интер¬ 
вале. Иными словами, в моло¬ 
дые годы застрахованные ча¬ 
стично оплачивают и болезни 
своей старости. Солидарность 
застрахованных здесь прояв¬ 
ляется шире, чем при краткос¬ 
рочном страховании: как со¬ 
лидарность здоровых и боль¬ 
ных и как солидарность поко¬ 
лений (молодых и не очень). 
При долгосрочном страхова¬ 
нии (страховании некоторой 
совокупности людей, ограни¬ 
ченной производственными 
или иными рамками) солидар¬ 
ность распространяется толь¬ 
ко на эту группу. 

Отличительной чертой 
долгосрочного медицинско¬ 
го страхования является од¬ 
новременность двух потоков 
платежей - взносов (премий) 
и страховых выплат (оплат 
медииинских услуг). Причем 
первый из названных пото¬ 
ков - регулярный с фиксиро¬ 
ванной суммой платежей. 
Второй поток имеет случай¬ 
ный характер как в отноше¬ 
нии сумм, так и моментов 
страховых выплат. Оба пото¬ 
ка носят вероятный характер 
- в первом платежи зависят 
от вероятности дожития (или 
при групповом страховании 
от вероятности остаться в 
группе застрахованных). 

Методики расчетов в дол¬ 
госрочном страховании раз¬ 


личаются по странам, но все 
они базируются на тех, кото¬ 
рые разработаны в страхова- 
нии жизни и пенсионном 
страховании. 

Германия считается так¬ 
же и родиной медицинского 
страхования (страхования по 
болезни). Закон о страхова¬ 
нии на случай болезни от 15 
июня 1883 г. явился первым 
в серии социальных законов, 
принятых правительством 
Бисмарка в 80-х годах XIX в., 
сыгравших важную роль в 
социальной деятельности 
германского государства и 
послуживших образом для 
создания системы государ¬ 
ственного социального стра¬ 
хования в других странах 10 . 

В настоящее время меди¬ 
цинское страхование регули¬ 
руется Социальным кодек¬ 
сом Германии, Имперским 
страховым уставом 1911 г. 
(§195 - 200, п. «сі», «е», «Ь - 
нормы о страховых выплатах 
при стерилизации и прерыва¬ 
нии беременности, выплатах 
по беременности и родам), 
рядом специальных право¬ 
вых актов. 

В соответствии с действу¬ 
ющим законодательством 
медицинское обслуживание 
населения в стране осуще¬ 
ствляется в рамках обяза¬ 
тельного и добровольного 
медицинского страхования. 
Государственная система 
обязательного страхования 
распространяется на рабо¬ 
чих, служащих, пенсионеров, 
некоторые группы самозаня¬ 
тых (фермеров, кустарей, 
надомников), а также членов 
семей этих лиц. Доброволь¬ 
ное страхование по болезни 
в основном дополняет госу¬ 
дарственное (для не попада¬ 
ющих под действие после¬ 
днего является основным) и 
осуществляется частными 
страховыми организациями. 

С 1960 по 1977 гг. при¬ 
оритет отдавался интересам 
застрахованных путем реа¬ 
лизации программы по рас¬ 
ширению сферы действия 
системы обязательного стра¬ 
хования по болезни («экстен¬ 
сивный путь»). В 1968 г. стра¬ 
хование было распростране- 


10 См.: Воронов Л.Н. Государственное страхование трудящихся. М., 1906; Дихтяр С.Р. Охрана труда и социальное страхование в Герма¬ 
нии. Минск, 1 928. 
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но на всех пенсионеров, в 
1972 г. - на фермеров и за¬ 
нятых совместно с ними чле¬ 
нов их семей, в 1975 г. - на 
инвалидов и студентов. В ре¬ 
зультате выросли предостав¬ 
ляемые застрахованным вып¬ 
латы, расходы на страхова¬ 
ние по болезни, что в соче¬ 
тании с отставанием роста 
валового продукта и заработ¬ 
ной платы повлекло увеличе¬ 
ние размера взносов застра¬ 
хованных. 

С 1977 г. был взят курс на 
сдерживание роста расходов 
больничного страхования по 
сравнению с ростом доходов 
застрахованных и структур¬ 
ное улучшение регулирова¬ 
ния законодательного стра¬ 
хования по болезни. Прове¬ 
дение реформы 1988 г. пре¬ 
следовало следующие основ¬ 
ные цели: 

О солидарность и самоот- 
ветственность медицинс¬ 
кого страхования; 

О усиление личной ответ¬ 
ственности застрахован¬ 
ных за свое здоровье; 

О усиление экономической 
целесообразности предос¬ 
тавляемых выплат и услуг; 
О модернизация системы 
медицинского страхова¬ 
ния. 

Пересмотрен круг лиц, 
имеющих право на обяза¬ 
тельное медицинское стра¬ 
хование путем законода¬ 
тельного ограничения этого 
круга и путем установления 
для ряда категорий граждан 
свободы страхования. Так, 
например,срок страхования 
студентов ограничивается 
четырнадцатью семестрами 
и возрастом 30 лет, после 
чего страхование может 
быть осуществлено только 
добровольно. Увеличен 
страховой стаж (стаж вхож¬ 
дения в систему больнично¬ 
го страхования с уплатой 
взносов в течение опреде¬ 
ленного периода времени) 
для получения выплат и ус¬ 
луг по болезни пенсионерам 
- 90% общего трудового ста¬ 
жа (с момента поступления 
на работу до момента назна- 
чения пенсии). Рабочие и 


служащие (кроме моряков и 
шахтеров) при доходе свыше 
75% расчетной суммы, уста¬ 
новленной для исчисления 
пенсии, освобождаются от 
обязательного медицинско¬ 
го страхования. Исключены 
из сферы обязательного 
страхования самозанятые 
(кустари, медицинские сес¬ 
тры, учителя) и государ¬ 
ственные служащие. 

Такой подход исходит из 
понятия обязательного меди¬ 
цинского страхования как 
обеспечения для тех катего¬ 
рий населения, которые по 
уровню своих доходов нуж¬ 
даются в посторонней мате¬ 
риальной помощи, и эконом¬ 
ного, целесообразного рас¬ 
ходования средств страхо¬ 
вых учреждений. 

Расширены полномочия 
больничных касс, утвержден 
приоритет локального регу¬ 
лирования по отношению к 
государственному. В соот¬ 
ветствии с Законом 1988 г. 
больничные кассы имеют 
право: 

□ проводить мероприятия 
не только лечебного, но 
и профилактического ха¬ 
рактера; 

□ устанавливать твердые 
размеры сумм, отпускае¬ 
мых на приобретение ле¬ 
карств и вспомогатель¬ 
ных средств (материаль¬ 
ные затраты при этом 
возлагаются на фарма¬ 
цевтические фирмы, 
предприятия торговли и 
аптеки, а не на застрахо¬ 
ванных); 

□ создавать собственную 
медицинскую службу; 

□ участвовать в решении 
вопросов о новом меди¬ 
цинском оборудовании; 

□ создавать службу провер¬ 
ки экономичности боль¬ 
ничного страхования. 

Одновременно на боль¬ 
ничные кассы возложена за¬ 
дача обеспечения качества 
медицинского обслуживания. 

Важным приоритетным 
направлением в развитии 
медицинского страхования в 
Германии являются профи¬ 
лактика заболеваний и реа¬ 


билитация застрахованных. 
Закон 1988 г. дал весьма 
широкое толкование этим 
понятиям, включил в них не 
только собственно предуп¬ 
реждение заболеваний и вос¬ 
становление трудоспособно¬ 
сти, но и сам процесс лече¬ 
ния (в том числе и в стацио¬ 
наре), уход за больными и др. 

Характерной особеннос¬ 
тью программы профилакти¬ 
ки заболеваний является ее 
ориентация на возраст заст¬ 
рахованных. В ней предус¬ 
мотрены специальные ме¬ 
роприятия для детей, лиц 
среднего возраста. При их 
разработке учитываются 
данные статистики заболева¬ 
емости по этим группам лиц. 
Так, все застрахованные в 
возрасте старше 35 лет полу¬ 
чают право на периодичес¬ 
кую денежную выплату 
(Се5ипсІЬеіІ5-сГіеск-цр), име¬ 
ющую целевую направлен¬ 
ность. Полученные средства 
застрахованные могут расхо¬ 
довать на проведение про¬ 
филактических обследова¬ 
ний по определенным груп¬ 
пам заболеваний (например, 
болезней сердца, нервных 
заболеваний). 

Объем и продолжитель¬ 
ность программы профилак¬ 
тики устанавливаются Феде¬ 
ральным комитетом врачей и 
больничных касс в каждом 
отдельном случае с учетом 
пола, возраста и состояния 
здоровья застрахованного. 

Дети и подростки в воз¬ 
расте от 2 до 20 лет вправе 
два раза в году бесплатно 
проходить лечение у стома¬ 
толога, а детям перед поступ¬ 
лением в школу проводятся 
обследования по проверке 
органов зрения, слуха, дви¬ 
жения, навыков речи. 

Особые программы про¬ 
филактических мероприятий 
разработаны для детей-инва- 
лидов. Для них создана спе¬ 
циальная сеть педиатричес¬ 
ких центров, работа которых 
организуется и финансиру¬ 
ется больничными кассами. 

Большое внимание уделя¬ 
ется профилактике заболева¬ 
ний, связанных с условиями 
труда застрахованных, а так¬ 
же с состоянием окружаю¬ 


щей среды. Врачи больнич¬ 
ных касс обязаны изучать 
состояние охраны труда на 
предприятиях, выявлять и 
фиксировать вредные произ¬ 
водственные факторы и до¬ 
водить эти данные до сведе¬ 
ния застрахованных. Анало¬ 
гичную функцию выполняют 
больничные кассы и в отно¬ 
шении экологических рис¬ 
ков. 

Успешное осуществление 
широкой программы профи¬ 
лактики заболеваний имеет 
большое значение не только 
для застрахованных, но и для 
всей системы больничного 
страхования, в частности ее 
финансовой базы. Ранняя 
диагностика заболеваний, 
меры по предупреждению 
хронических заболеваний 
создают возможность эконо¬ 
мии материальных средств 
больничных касс. В наиболь¬ 
шей степени это касается ле¬ 
чения в стационарных усло¬ 
виях. Данные статистики сви¬ 
детельствуют о том, что дли¬ 
тельность пребывания заст¬ 
рахованных в больницах, 
прежде всего лиц пожилого 
возраста, не всегда бывает 
оправдана медицинскими 
показаниями. Например, 
лица в возрасте моложе 60 
лет фактически проводят в 
больницах 10,9 дня при ме¬ 
дицинской необходимости в 
8,8 дня, а старше 60 лет - 
соответственно 13 и 10,6 
дня 11 , что неизбежно созда¬ 
ет сложности с местами в 
больницах и ведет к неоправ¬ 
данному финансовому обре¬ 
менению больничных касс. 

Важное место в реформе 
отведено вопросам реабили¬ 
тации застрахованных. Рабо¬ 
та по восстановлению трудо¬ 
способности проводится в 
специализированных учреж¬ 
дениях и в больницах. Боль¬ 
ничные кассы и их объедине¬ 
ния также обязаны прини¬ 
мать участие в реабилитаци¬ 
онных мероприятиях. В их 
функции входит предостав¬ 
ление ухода за тяжелоболь¬ 
ными застрахованными, ко¬ 
торым предоставлено право 
на помощь сиделки в течение 
25 часов в месяц за счет 
больничной кассы либо, при 


11 См.: 5>гоеЬеі Н. МеіЫеіп (иг ГСеНаЬіІІШііоп // Вшіс1е5агЬей$ЫаН. - 1989. - № 12. - 5. 35. 
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отказе от этой услуги, право 
на получение денежной ком¬ 
пенсации. Кроме того, заст¬ 
рахованные получают услуги 
в виде основного ухода и 
помоши по дому за счет 
больничных касс в пределах 
установленного законом раз¬ 
мера оплаты этих услуг 12 . 

В целом в результате ре¬ 
формы в Германии: 

❖ изменилась идеология 
обеспечения по болезни 
путем усиления принци¬ 
па самоответственности 
застрахованных за свое 
здоровье и больничных 
касс за экономное расхо- 
дование страховых 
средств; 

❖ обеспечено действитель¬ 
ное самоуправление 
больничных касс путем 
расширения их компетен¬ 
ции; 

❖ осуществлена финансо¬ 
вая стабилизация страхо¬ 
вания по болезни путем 
рационального перерасп- 
ределения страховых 
средств; 

❖ ограничено государ¬ 
ственное регулирование 
отдельных вопросов 
страхования по болезни; 

❖ проведена кодификация 
социального права в сфе¬ 
ре страхования, в том 
числе по болезни. 


СТРАХОВАНИЕ 
ПО БЕЗРАБОТИЦЕ 


Страхование по безрабо¬ 
тице обеспечивает защиту в 
случае потери работы и не¬ 
возможности в связи с этим 
получения трудового дохода. 


В связи с этим помощь без¬ 
работному не сводится толь¬ 
ко к выплате материального 
содержания в период вынуж¬ 
денной безработицы. Суще¬ 
ствуют различные виды про¬ 
грамм помощи в трудоуст¬ 
ройстве, переобучении и 
профессиональной перепод¬ 
готовке. Все эти меры входят 
в активную политику занято¬ 
сти, которая использует сле¬ 
дующие методы содействия 
занятости: 

оплата курсов переобу¬ 
чения или профессио¬ 
нальной подготовки; 
предоставление налого¬ 
вых льгот работодателям, 
нанимающим на работу 
длительно неработающих 
или неквалифицирован¬ 
ных работников; 
участие работодателя в 
компенсации заработка 
уволенному работнику; 
расширение различных 
гибких форм занятости: 
«деление рабочего мес¬ 
та», «альтернативная ра¬ 
бота». 

Можно указать два вида 
пособий по безработице. 
Оба они направлены на воз¬ 
мещение падения дохода ра¬ 
ботника в случае наступле¬ 
ния безработицы и зависят 
от величины заработной пла¬ 
ты работника. 

Первый вид представля¬ 
ет собой пособие, финанси¬ 
руемое из средств фонда 
страхования по безработице. 
Данные об условиях выпла¬ 
ты пособия по безработице 
в некоторых странах ЕС 
представлены в табл. З 13 . 


Второй вид предполага¬ 
ет выплаты по истечении 
срока получения первого 
пособия, когда работа еще 
не найдена или получатель 
проходит курс переобуче¬ 
ния и финансируется из 
бюджетных средств. Неко¬ 
торые получатели сохраня¬ 
ют право на получение это¬ 
го пособия и после нахож¬ 
дения работы в случае, если 
заработная плата низкая. 
Такое право характерно для 
стран, в которых установлен 
гарантированный стандарт 
минимального дохода. Для 
некоторых стран ЕС харак¬ 
терны жесткая привязка ве¬ 
личины пособия по безрабо¬ 
тице к заработной плате, ее 
довольно высокий уровень и 
длительные периоды выпла¬ 
ты. Все это в дополнение к 
неопределенности катего¬ 
рии «подходящая работа» 
приводит к снижению моти¬ 
вации активных поисков ра¬ 
боты и иждивенческим на¬ 
строениям среди безработ¬ 
ных. В последнее время 
предпринимаются шаги по 
ограничению продолжитель¬ 
ности выплат пособия по 
безработице. 


СТРАХОВАНИЕ 
ОТ НЕСЧАСТНЫХ 
СЛУЧАЕВ 


По удельному весу в 
структуре социального бюд¬ 
жета и системе социальной 
защиты страхование от не¬ 
счастных случаев занимает 
небольшое место, выполняя 
тем не менее важную функ¬ 
цию защиты работающих от 
последствий несчастного 


случая во время профессио¬ 
нальной деятельности. 

В Германии существен¬ 
ным моментом для системы 
страхования от несчастных 
случаев является распрост¬ 
ранение понятия «несчаст¬ 
ный случай» не только на 
сферу производства и про¬ 
фессиональной деятельности 
работника, но и на сопут¬ 
ствующие этой деятельности 
обстоятельства. Так, под не¬ 
счастным случаем понимает¬ 
ся происшествие, имевшее 
место по пути на работу или 
с работы. Кроме того, это 
понятие охватывает и про¬ 
фессиональные заболевания, 
перечень которых содержит¬ 
ся в особом каталоге, разра¬ 
ботанном федеральным пра¬ 
вительством республики. 

Характерной чертой 
страхования от несчастных 
случаев является его обяза¬ 
тельность для большинства 
групп занятого населения, 
таких как рабочие, служа¬ 
щие, надомные работники, 
деятели искусства, фермеры 
и безработные. В обязатель¬ 
ном порядке страхуются так¬ 
же и работодатели при усло¬ 
вии, что предприятие не пре¬ 
вышает определенного зако¬ 
ном размера. 

В Германии с 1971 г. 
страхование обязательно 
также для студентов, учащих¬ 
ся и детей, посещающих дет¬ 
ские дошкольные учрежде¬ 
ния. Осуществлением обяза¬ 
тельного страхования от не¬ 
счастных случаев в Германии 
занимаются специализиро¬ 
ванные страховые организа¬ 
ции, в число которых входят 
35 промышленных профес- 


Условия выплаты пособия по безработиие в некоторых странах ЕС 


Таблииа 3 


Страна 

Величина пособия, % 
от зарплаты 

Максимальная 

длительность 

выплаты 

Количество дней 
ожидания 

Бельгия 

60 

Неограниченно 

- 

Греция 

40 

2 - 5 мес. 

6 

Люксембург 

80 

365 дней 

- 

Нидерланды 

70 

0,5 - 5 лет 

- 

Португалия 

60 

3 года 

- 

ФРГ 

68 

1 год 

- 

Швеция 

98 

300 дней 

- 


12 См.: РаІНой М. Ег5(таІ5 Нсш$ІісНе РІІедеНіІІе // ВцпсІе$агЬеі($Ыа((. - 1 989. - № 4. - 5. 25 -27. 

13 По: ЗосіаІ рго(ек(іоп іп (Не МетЬег 5(а(е5 оі (Не Ецгореап бпіоп. 
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сиональных товариществ, 19 
региональных сельскохозяй¬ 
ственных товариществ, а так¬ 
же 41 фонд общественного 
страхования 14 . 

Поскольку причины не¬ 
счастных случаев в первую 
очередь связаны с деятельно¬ 
стью самих предприятий, то 
финансирование обязатель¬ 
ного страхования от несчас¬ 
тных случаев осуществляет¬ 
ся преимущественно за счет 
работодателя, который упла¬ 
чивает взносы путем отчис¬ 
лений от себестоимости про¬ 
дукции. В промышленных 
профессиональных страхо¬ 
вых товариществах опреде¬ 
ляющим моментом для рас¬ 
чета взносов являются вып¬ 
латы застрахованным. Поми¬ 
мо этого, основой для уста¬ 
новления объема страховых 
отчислений служит метод 
разделения предприятий на 
отдельные классы, соответ¬ 
ствующие частоте и тяжести 
аварий в разных отраслях. В 
сельскохозяйственных стра¬ 
ховых товариществах расчет 
взносов производится на ос¬ 
нове других факторов, в ча¬ 
стности, таких как размер и 
стоимость земельных участ¬ 
ков. Финансирование стра¬ 
ховых обществ союза и от¬ 
дельных земель производит¬ 
ся в основном из средств го¬ 
сударственного бюджета. 

Основными задачами 
обязательного страхования 
от несчастных случаев явля¬ 
ются: 

- предотвращение несча¬ 
стных случаев, связанных с 


профессиональной деятель¬ 
ностью застрахованного, и 
профессиональных заболе¬ 
ваний, что предусматривает 
следующие меры: 

а) проведение техничес¬ 
кого контроля и проверки 
техники безопасности на 
предприятиях; 

б) финансирование и 
организация расследования 
причин произошедших на 
производстве аварий, в ре¬ 
зультате которых пострадали 
люди; 

в) издание предписаний 
предпринимателям по осу¬ 
ществлению необходимых 
мероприятий, необходимых 
для предупреждения несчас¬ 
тных случаев; 

- обеспечение первой 
помощи пострадавшим; 

- восстановление трудо¬ 
способности и здоровья по¬ 
страдавшего и содействие 
его возвращению к профес¬ 
сиональной деятельности; 

- возмещение пострадав¬ 
шему в результате несчаст¬ 
ного случая, которое может 
предоставляться в следую¬ 
щих формах: 

1) в виле услуг по восста¬ 
новлению профессиональ¬ 
ной трулоспособности, кото¬ 
рые, в частности, прелусмат- 
ривают: 

а) лечебные мероприя¬ 
тия, необходимые для вос¬ 


становления здоровья, куда 
входят не только услуги вра¬ 
ча, но и обеспечение лекар¬ 
ственными, ортопедически¬ 
ми и другими необходимыми 
для профессиональной реа¬ 
билитации средствами, ле¬ 
чебная гимнастика и др.; 

б) предоставление для 
ухода за больным квалифи¬ 
цированной медицинской 
помощи на дому или в стаци¬ 
онаре либо оплата расходов 
на содержание больного; 

2) в виле помощи по про¬ 
фессиональной реабилита¬ 
ции, повышения профессио¬ 
нальной квалификации и пе¬ 
реквалификации; 

3) в виле непосрелствен- 
но прелоставляемой ленеж- 
ной компенсации, которая 
может выплачиваться в сле¬ 
дующих формах: 

а) в качестве оплаченно¬ 
го времени по восстановле¬ 
нию профессиональной тру¬ 
доспособности в размере 
80% от последней заработ¬ 
ной платы; 

б) в виде возмещения ра¬ 
ботнику нанесенного вреда 
путем выплаты пенсии при 
условии, что через 13 недель 
после несчастного случая его 
трудоспособность составля¬ 
ет, по крайней мере, 20% от 
полной. В случае полной не¬ 
трудоспособности постра¬ 
давшему выплачивается так 
называемая полная пенсия, 


соответствующая 2/3 его пос¬ 
леднего заработка. В случае 
ограниченной трудоспособ¬ 
ности пострадавшему выпла¬ 
чивается «частичная» пен¬ 
сия, соответствующая степе¬ 
ни уменьшения его трудоспо¬ 
собности, исчисление кото¬ 
рой происходит на основе 
полной пенсии и заработной 
платы работника; 

- выплата возмещений 
родственникам в следующих 
формах: 

1) пособия по смерти в 
размере 1/Т 2 голового зара¬ 
ботка умершего; 

2) пенсии супругу, летям 
или ролителям умершего, а 
также ролственникам по вос¬ 
ходящей линии. Размер пен¬ 
сии влове умершего соответ¬ 
ствует 30% голового зара¬ 
ботка умершего супруга. 
Повышенная пенсия в разме¬ 
ре 40% выплачивается при 
условии лостижения ею 45- 
летнего возраста, нетрулос- 
пособности или наличия у 
нее на ижливении, по край¬ 
ней мере, олного ребенка. 
Пенсия сироте после умер¬ 
шего в результате несчастно¬ 
го случая прелоставляется в 
размере 20% для неполных и 
30% - для полных сирот. 

В целом в странах ЕС сло¬ 
жилась система социального 
страхования с единообраз¬ 
ными принципами, государ¬ 
ственным и правовым регу¬ 
лированием. 


14 См.: І.атЬег> Н. Зогіаіроікік. - Вегііп, 1 980. - 5. 242; ЬатЬег! Н., Воззегі А. ЗогіаЫаа) РеШзсЫапсІ. Епіѵѵіскіипд - Сезіак - РгоЫете. - 
МьепсЬеп, 1992. - 5. 71. 
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ЯЖ ЯІодйысоукм&, кандидат нфидиіеских паук 


Т рудовой кодекс Рос¬ 
сийской Федерации 
четко определил дей¬ 
ствие законов и иных норма¬ 
тивных правовых актов, со¬ 
держащих нормы трудового 
права. Статья 11 Трудового 
кодекса Российской Федера¬ 
ции определяет, что законы 
и иные нормативные право¬ 
вые акты, содержащие нор¬ 
мы трудового права, распро¬ 
страняются на всех работни¬ 
ков, заключивших трудовой 
договор с работодателем. 
Эти нормативные правовые 
акты обязательны для приме¬ 
нения на всей территории 
Российской Федерации для 
всех работодателей (юриди¬ 
ческих и физических лиц) 
независимо от их организа¬ 
ционно-правовых форм дея¬ 
тельности и форм собствен¬ 
ности. 

Основу их регулирова¬ 
ния составляют статьи 11 - 
13 Трудового кодекса Рос¬ 
сийской Федерации. Автор 
считает необходимым при 
анализе этих статьей обра¬ 
тить внимание лишь на не¬ 
которые положения, содер¬ 
жащиеся в новом трудовом 
законодательстве. Это, 
прежде всего, четкое опре¬ 
деление круга лиц, на кото¬ 
рых распределяются указан¬ 
ные нормы, в том числе и 


локальные нормативные 
акты: они распространяют¬ 
ся на всех работников, зак¬ 
лючивших трудовой договор 
с работодателем. 

При этом очень важно 
иметь в виду, что в соответ¬ 
ствии со ст. 11 Трудового 
кодекса Российской Федера¬ 
ции в тех случаях, когда в 
судебном порядке установ¬ 
лено, что договором граж¬ 
данско-правового характера 
фактически регулируются 
трудовые отношения между 
работниками и работодате¬ 
лем, к таким отношениям 
применяются положения 
трудового законодательства, 
в том числе и локальные нор¬ 
мативные акты, действующие 
в конкретной организации. 

Современные ученые в 
области трудового права 
считают, что сфера действия 
норм трудового права очень 
широка. Трудовое законода¬ 
тельство, по их мнению, ре¬ 
гулирует трудовые отноше¬ 
ния во всех организациях 
независимо от вида их соб¬ 
ственности и организацион¬ 
но-правовых форм, включая 
трудовые отношения работ¬ 
ников, которые являются 
собственниками в акционер¬ 
ных обществах или членами 
производственного коопера¬ 
тива. При этом делается ого¬ 


ворка, что трудовые отноше¬ 
ния этих работников регули¬ 
руются с учетом устава дан¬ 
ной организации, по которо¬ 
му собственники этой орга¬ 
низации участвуют в распре¬ 
делении прибыли и несут от¬ 
ветственность за убытки про¬ 
изводства по своему второ¬ 
му правовому статусу как 
члены-собственники данной 
акционерной организации, 
производственного коопера¬ 
тива, определяемому норма¬ 
ми гражданского права 1 . О 
необходимости установле¬ 
ния широкой сферы дей¬ 
ствия трудового права, вклю¬ 
чения в нее трудовых отно¬ 
шений, возникающих не 
только у наемных работни¬ 
ков с работодателем, но и у 
совладельцев, неоднократно 
говорят и другие ученые 2 . 

Особое значение приоб¬ 
ретает также решение вопро¬ 
са о том, в отношении каких 
работников действуют ука¬ 
занные те или иные нормы 
трудового права, то есть к 
какому кругу лиц это законо¬ 
дательство обращено. Это 
имеет существенное значе¬ 
ние в правоприменительной 
практике. 

Для нормативных право¬ 
вых актов, составляющих си¬ 
стему источников трудового 
права России, составной ча¬ 


стью которой являются ло¬ 
кальные нормативные акты, 
содержащие нормы трудово¬ 
го права, исключительно 
важное практическое значе¬ 
ние имеет установление вре¬ 
мени начала и окончания их 
действия (их временных гра¬ 
ниц), правовое пространство 
для их действия (как прави¬ 
ло, оно связано с понятием 
«территория»), а также кате¬ 
гория работников, на кото¬ 
рых распространяется та или 
иная норма трудового зако¬ 
нодательства. 

В юридической литерату¬ 
ре проблема сферы действия 
норм трудового права осве¬ 
щается с давних пор. Между 
тем и в настоящее время эта 
проблема сохранила свою 
актуальность. Она определя¬ 
ется, прежде всего, многоук¬ 
ладным характером форми¬ 
рующейся в России экономи¬ 
ки, наличием многообразных 
форм собственности органи¬ 
заций и их организационно¬ 
правовой формой деятельно¬ 
сти. И надо заметить, что в 
науке трудового права до сих 
пор нет единого мнения по 
сфере действия норм трудо¬ 
вого права. По-прежнему 
ведется дискуссия о так на¬ 
зываемой «широкой» и «уз¬ 
кой» сфере действия право¬ 
вых норм этой отрасли пра- 


1 См.: Гусов К.Н., Толкунова В.Н. Трудовое право России. М., 2001, с. 25 - 26. 

2 См.: Сыроватская Л.А. Трудовое право. М., 1 998, с. 44; Трудовые отношения и трудовое право / Государство и право. 1 996. № 7. С. 78. 
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ва. Начало этой дискуссии 
было положено еше несколь¬ 
ко десятилетий назад 3 . 

В новых условиях хозяй¬ 
ствования главным в дан¬ 
ном споре, как нам пред¬ 
ставляется, является выяв¬ 
ление значения форм соб¬ 
ственности организации, 
влияние их на правовое ре¬ 
гулирование трудовых от¬ 
ношений между работника¬ 
ми и работодателями. 

Современные ученые в 
области трудового права 
считают, что сфера действия 
норм трудового права очень 
широка. Трудовое законода¬ 
тельство, по их мнению, ре¬ 
гулирует трудовые отноше¬ 
ния во всех организациях 
независимо от форм соб¬ 
ственности и организацион¬ 
но-правовых форм, включая 
трудовые отношения работ¬ 
ников, которые являются 
собственниками в акционер¬ 
ных обществах или членами 
производственного коопера¬ 
тива. При этом делается ого¬ 
ворка, что трудовые отноше¬ 
ния этих работников регули¬ 
руются с учетом устава дан¬ 
ной организации, по которо¬ 
му собственники этой орга¬ 
низации участвуют в распре¬ 
делении прибыли и несут от¬ 
ветственность за убытки про¬ 
изводства по своему второ¬ 
му правовому статусу как 
члены - собственники дан¬ 
ной акционерной организа¬ 
ции, производственного ко¬ 
оператива, определяемого 
нормами гражданского пра¬ 
ва 4 . О необходимости уста¬ 
новления широкой сферы 
действия трудового права, 
включения в нее трудовых 
отношений, возникающих не 
только у наемных работни¬ 
ков с работодателем, но и у 
совладельцев, неоднократно 
говорят и другие ученые 5 . 

Между тем в науке тру¬ 
дового права есть и противо¬ 


положные мнения по этому 
вопросу. Например, О.В. 
Смирнов считает, что труд 
членов сельскохозяйствен¬ 
ного кооператива регулиру¬ 
ет сельскохозяйственное 
право 6 . 

По мнению М.В. Лушни¬ 
ковой, труд членов коопера¬ 
тива регулируется граждан¬ 
ским законодательством и 
уставом кооператива 7 . 

В данной работе автор не 
ставит перед собой цель глу¬ 
бокого анализа мнений уче¬ 
ных по данной проблеме. 
Отметим лишь, что действи¬ 
тельно эта проблема весьма 
значима, особенно с приня¬ 
тием Трудового кодекса Рос¬ 
сийской Федерации. Наша 
точка зрения такова: сфера 
действия норм трудового 
права в современных услови¬ 
ях хозяйствования организа¬ 
ций различных форм соб¬ 
ственности и организацион¬ 
но-правовой формы деятель¬ 
ности должна быть макси¬ 
мально расширена в целях 
правовой зашишенности ра¬ 
ботников от негативных сто¬ 
рон рыночных отношений. 
При этом установленный 
федеральными законами ми¬ 
нимум трудовых прав и га¬ 
рантий должен обязательно 
соблюдаться для всех лиц 
независимо от того, в какой 
организации они работают 
или проходят службу. 

В тех случаях, когда в су¬ 
дебном порядке установле¬ 
но, что договором граждан¬ 
ско-правового характера 
фактически регулируются 
трудовые отношения между 
работником и работодате¬ 
лем, к таким отношениям 
применяются положения 
трудового законодательства. 

Трудовой кодекс Россий¬ 
ской Федерации закрепил 
также правило, согласно ко¬ 
торому трудовое законода¬ 
тельство распространяется 


на трудовые отношения ино¬ 
странных граждан, лиц без 
гражданства, организаций, 
созданных или учрежденных 
ими либо с их участием, ра¬ 
ботников международных 
организаций и иностранных 
юридических лиц, если иное 
не предусмотрено федераль¬ 
ным законом или междуна¬ 
родным договором Российс¬ 
кой Федерации. 

Трудовой кодекс Россий¬ 
ской Федерации, законы и 
иные нормативные правовые 
акты, содержащие нормы 
трудового права, не распро¬ 
страняются на следующих 
лиц (если в установленном 
настоящим Трудовым кодек¬ 
сом Российской Федерации 
порядке они одновременно 
не выступают в качестве ра¬ 
ботодателей или их предста¬ 
вителей): военнослужащих 
при исполнении ими обязан¬ 
ностей военной службы; чле¬ 
нов совета директоров (на¬ 
блюдательных советов) орга¬ 
низаций (за исключением 
лиц, заключивших с данной 
организацией трудовой дого¬ 
вор); лиц, работающих по 
договорам гражданско-пра¬ 
вового характера; других 
лиц, если это установлено 
федеральным законом (ст. 11 
Трудового кодекса РФ). 

Действие правовых ак¬ 
тов трудового законода¬ 
тельства, включая локаль¬ 
ные нормативные акты, со¬ 
держащие нормы трудового 
права, по кругу лиц, во вре¬ 
мени и в пространстве оп¬ 
ределяет масштаб их приме¬ 
нения. Второй из указанных 
параметров характеризует 
временной отрезок их дей¬ 
ствия. Это означает уста¬ 
новление времени начала и 
окончания действия норма¬ 
тивных правовых актов, то 
есть их временных границ, 
которое осуществляется, 
как правило, актами высших 


органов государственной 
власти и государственного 
управления. 

Так, нормы и положения 
Конституции Российской 
Федерации, регламентирую¬ 
щие основные социально¬ 
трудовые отношения, вступа¬ 
ют в силу, как и другие ста¬ 
тьи этого основного источни¬ 
ка российского права, со дня 
опубликования их по резуль¬ 
татам всенародного голосо¬ 
вания 8 . Отдельные норма¬ 
тивные положения Конститу¬ 
ции Российской Федерации, 
как и сама она в целом, дей¬ 
ствуют до принятия в уста¬ 
новленном порядке новой 
Конституции либо до приня¬ 
тия конституционного феде¬ 
рального закона, вносящего 
изменения и дополнения в 
эти положения. 

Федеральные законы о 
труде вступают в силу, как 
правило, с той даты, кото¬ 
рая определена органом, 
принявшим закон. Так, на¬ 
пример, Трудовой кодекс 
Российской Федерации был 
принят Федеральным со¬ 
бранием 26 декабря 2001 г., 
а введен в действие с 1 фев¬ 
раля 2002 г. 

В соответствии с Феде¬ 
ральным законом от 14 июня 
1994 г. «О порядке опубли¬ 
кования и вступления в силу 
федеральных конституцион¬ 
ных законов, федеральных 
законов, актов палат Феде¬ 
рального собрания» 9 , если в 
федеральном законе не пре¬ 
дусмотрен срок введения его 
в действие, он вступает в 
силу на всей территории Рос¬ 
сийской Федерации одно¬ 
временно по истечении 10 
дней со дня его опубликова¬ 
ния 10 . При этом статья 2 ука¬ 
занного закона устанавлива¬ 
ет, что датой принятия феде¬ 
рального закона считается 
день его принятия Государ¬ 
ственной думой в оконча- 


3 См.: Горшенин К.П. Кодификация законодательства о труде. М., 1967, с. 44; Симорок З.К., Монастырский Е.А. Проблемы кодификации 
законодательства Союза ССР и союзных республик. Киев. 1 977, с. 53; Смолярчук В.И. Источники трудового права. М., 1 978. 

4 См.: Гусов К.Н., Толкунова В.Н. Трудовое право России. М., 2001, с. 25 - 26. 

5 См.: Сыроватская Л. А. Трудовое право. М., 1 998, с. 44; Трудовые отношения и трудовое право / Государство и право. 1 996. № 7. С. 78. 

6 См.: Трудовое право: Учебник / Под ред. О.В. Смирнова. М., 1999, с. 21 - 22. 

7 См.: Лушникова М.В. Правовой механизм социального партнерства в регулировании трудовых и социально-обеспечительных отношений. 
Автореф. докт. дисс. М., 1997, с. 32. 

8 День всенародного голосования 12 декабря 1 993 г. считается днем принятия Конституции Российской Федерации. Законы и другие пра¬ 
вовые акты, действовавшие на территории России до вступления в силу настоящей Конституции, применяются в части, не противоречащей Кон¬ 
ституции РФ. 

9 См.: Собрание законодательства РФ. 1 994, № 8, ст. 801. 

10 Опубликование этих законов производится в информационном бюллетене «Сборник законодательства Российской Федерации». Кроме 
того, федеральные законы публикуются в «Российской газете» и передаются для внесения в эталонный банк правовой информации научно- 
технического центра правовой информации «Система». Опубликования в указанных изданиях являются официальными. Федеральные законы 
могут быть также опубликованы в иных печатных изданиях, обнародованы по телевидению и радио. 
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тельной редакции, а датой 
принятия федерального кон¬ 
ституционного закона счита¬ 
ется день, когда он одобрен 
палатами Федерального со¬ 
брания в порядке, установ¬ 
ленном Конституцией Рос¬ 
сийской Федерации. 

Таким образом, в рас¬ 
сматриваемом федеральном 
законе можно выделить по 
меньшей мере три времен¬ 
ных характеристики право¬ 
вых нормативных актов: пер¬ 
вая -дата принятия данного 
закона палатами Федераль¬ 
ного собрания РФ; вторая - 
дата опубликования; третья - 
дата вступления в силу, ко¬ 
торая всегда связана с опуб¬ 
ликованием, ибо действует 
обшее правило, согласно ко¬ 
торому неопубликованный 
нормативный правовой акт 
не подлежит применению. 

Что касается действий во 
времени подзаконных право¬ 
вых нормативных актов о 
труде, то на этот счет в свое 
время был принят Указ Пре¬ 
зидента Российской Федера¬ 
ции от 23 мая 1996 г. «О по¬ 
рядке опубликования и 
вступления в силу актов Пре¬ 
зидента Российской Федера¬ 
ции, Правительства Россий¬ 
ской Федерации и норматив¬ 
ных правовых актов феде¬ 
ральных органов исполни¬ 
тельной власти» 11 . В статье 5 
данного Указа сказано, что 
акты Президента Российской 
Федерации, имеющие нор¬ 
мативный характер, вступа¬ 
ют в силу одновременно на 
всей территории Российской 
Федерации по истечении 7 
дней после их опубликова¬ 
ния в официальных издани¬ 
ях. Указанные сроки вступле- 
ния нормативных актов в 
силу не применяются в тех 
случаях, когда при принятии 
установлен другой срок вве¬ 
дения их в действие. 

Акты Правительства Рос¬ 
сийской Федерации, затраги¬ 
вающие права, свободы и 
обязанности человека и 
гражданина, устанавливаю¬ 
щие правовой статус феде¬ 
ральных органов исполни¬ 
тельной власти, а также орга- 
низаций, вступают в силу 
одновременно на всей терри¬ 
тории России по истечении 
семи дней после их первого 
официального опубликова¬ 


ния (п. 6 Указа Президента 
РФ от 23 мая 1996 г.). При 
этом может быть установлен 
иной порядок вступления их 
в силу. В частности, предус¬ 
мотрено, что акты Прави¬ 
тельства Российской Феде¬ 
рации, содержащие сведе¬ 
ния, составляющие государ¬ 
ственную тайну или сведения 
конфиденциального характе¬ 
ра, вступают в силу со дня их 
подписания. 

Акты, не прошедшие го¬ 
сударственную регистрацию, 
а также зарегистрированные, 
но не опубликованные в ус¬ 
тановленном порядке, не 
влекут за собой правовых 
последствий, как не вступив¬ 
шие в законную силу, и не 
могут служить законным ос¬ 
нованием для регулирования 
соответствующих отноше¬ 
ний, применения каких бы то 
ни было санкций к гражда¬ 
нам, должностным лицам и 
организациям за невыполне¬ 
ние содержащихся в них 
предписаний. На такие акты 
нельзя ссылаться при разре¬ 
шении возникших споров, в 
том числе и трудовых. 

Субъекты Российской 
Федерации, в свою очередь, 
вправе самостоятельно уста¬ 
навливать порядок вступле¬ 
ния в законную силу законов 
и иных нормативных актов, 
принятых на этом уровне 
регулирования социально¬ 
трудовых отношений. Одна¬ 
ко при этом должно быть со¬ 
блюдено правило,закреплен¬ 
ное в части 3 статьи 15 Кон¬ 
ституции Российской Феде¬ 
рации, согласно которому 
неопубликованные законы 
не применяются и любые 
нормативные акты, затраги¬ 
вающие права, свободы и 
обязанности человека и 
гражданина, не могут приме¬ 
няться, если они официаль¬ 
но не опубликованы для все¬ 
общего сведения. Надо при 
этом заметить, что практи¬ 
чески все нормативные акты 
о труде всегда затрагивают 
права человека и граждани¬ 
на. Следовательно, такие 
правовые акты могут стать 
источником трудового права 
только после их официально¬ 
го опубликования. 

Нормативные правовые 
акты трудового законода¬ 
тельства имеют свою специ¬ 


фику и при их рассмотре¬ 
нии с точки зрения вступле¬ 
ния в законную силу и дей¬ 
ствия во временном про¬ 
странстве. Связано это, 
главным образом, с наличи¬ 
ем в трудовом праве таких 
нормативных правовых ак¬ 
тов, как соглашения по со¬ 
циально-трудовым вопро¬ 
сам, заключаемые на раз¬ 
личном уровне, а также кол¬ 
лективные договоры (ст. 43, 
48 Трудового кодекса РФ). 

Согласно ст. 12 Трудово¬ 
го кодекса Российской Феде¬ 
рации, закон или иной нор¬ 
мативный правовой акт, со¬ 
держащий нормы трудового 
права, вступает в силу со дня, 
указанного в акте, определя¬ 
ющем порядок введения его 
в действие. 

Закон или иной норма¬ 
тивный правовой акт, содер¬ 
жащий нормы трудового пра¬ 
ва, прекращает свое дей¬ 
ствие в связи с: истечением 
срока его действия; вступле¬ 
нием в силу другого акта рав¬ 
ной или высшей юридичес¬ 
кой силы; отменой (призна¬ 
нием утратившим силу) дан¬ 
ного акта актом равной или 
высшей юридической силы. 

Нормативный правовой 
акт трудового законодатель¬ 
ства не имеет обратной силы 
и применяется к отношени¬ 
ям, возникшим после введе¬ 
ния его в действие. Действие 
такого акта распространяет¬ 
ся на отношения, возникшие 
до введения его в действие, 
лишь в случаях, прямо пре¬ 
дусмотренных этим актом. 

В отношениях, возник¬ 
ших до введения в действие 
закона или иного норматив¬ 
ного правового акта, содер¬ 
жащего нормы трудового 
права, указанный закон или 
акт применяется к правам и 
обязанностям, возникшим 
после введения его в дей¬ 
ствие (ст. 12 Трудового ко¬ 
декса РФ). 

Социально-партнерские 
соглашения на федеральном, 
региональном, отраслевом 
(межотраслевом) и террито¬ 
риальном уровнях вступают 
в силу со дня их подписания 
сторонами либо со дня, ус¬ 
тановленного соглашением. 
Срок действия соглашений 
определяется сторонами, но 
не может превышать трех 


лет. Стороны имеют право 
продлить действие соглаше¬ 
ния на срок не более трех лет 
(ст. 48 Трудового кодекса 
РФ). Трудовым законода¬ 
тельством предусмотрен и 
иной порядок вступления 
соглашений в действие. В 
частности, в ст. 48 Трудово¬ 
го кодекса Российской Феде¬ 
рации установлено, что в тех 
случаях, когда на федераль¬ 
ном уровне заключено от¬ 
раслевое соглашение, руко¬ 
водитель федерального орга¬ 
на исполнительной власти по 
труду имеет право предло¬ 
жить работодателям, не уча¬ 
ствовавшим в заключении 
данного соглашения, присо¬ 
единиться к этому соглаше¬ 
нию. Если работодатели в 
течение 30 календарных дней 
со дня официального опуб¬ 
ликования предложения о 
присоединении к соглаше¬ 
нию не представили в феде¬ 
ральный орган исполнитель¬ 
ной власти по труду письмен¬ 
ный мотивированный отказ 
присоединиться к нему, то 
соглашение считается рас¬ 
пространенным на этих ра¬ 
ботодателей со дня офици¬ 
ального опубликования это¬ 
го предложения. Порядок 
опубликования соглашений 
определяется сторонами со¬ 
глашений. 

По нашему мнению (если 
позволяют ее техническая, 
материальная стороны), та¬ 
кая процедура вступления в 
силу соглашений предполага¬ 
ет официальное вручение 
предложения работодате¬ 
лем, не принимавшим учас¬ 
тие в заключении соглаше¬ 
ний, предложения министра 
труда Российской Федера¬ 
ции. И такое вручение долж¬ 
но происходить через соот¬ 
ветствующие органы по тру¬ 
ду, поскольку именно с датой 
вручения, указанной в пред¬ 
ложении, законодатель свя¬ 
зывает вступление соглаше¬ 
ний в законную силу. Нам 
представляется также, что на 
социально-партнерские со¬ 
глашения, как и другие пра¬ 
вовые акты трудового зако¬ 
нодательства, должно рас¬ 
пространяться правило об 
обязательной публикации в 
официальных печатных орга¬ 
нах субъектов Российской 
Федерации, на территории 


11 См.: Собрание законодательства РФ. 1996, № 22, ст. 2663. 
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которых предполагается рас¬ 
пространить их действие. 

Локальные нормативные 
акты, содержащие нормы 
трудового права, не имеют 
строго установленных вре¬ 
менных границ своего дей¬ 
ствия. Между тем для неко¬ 
торых локальных норматив¬ 
ных актов трудовое законо¬ 
дательство все же такие гра¬ 
ницы регламентирует. Так, 
коллективный договор, 
представляющий собой са¬ 
мостоятельный локальный 
нормативный акт, регулиру¬ 
ющий социально-трудовые 
отношения и заключаемый 
работниками организации, 
филиала, представительства 
с работодателем, в соответ¬ 
ствии со ст. 43 Трудового 
кодекса Российской Федера¬ 
ции заключается на срок не 
более трех лет. Он вступает 
в силу со дня подписания его 
сторонами либо со дня, ус¬ 
тановленного коллективным 
договором. Стороны имеют 
право продлить действие 
коллективного договора на 
срок не более трех лет. Кол¬ 
лективный договор сохраня¬ 
ет свое действие в случае 
изменения наименования 
организации, расторжения 
трудового договора с руко¬ 
водителем организации. 

При реорганизации (сли¬ 
янии, присоединении, разде¬ 
лении, выделении, преобра¬ 
зовании) организации кол¬ 
лективный договор сохраня¬ 
ет свое действие в течение 
всего срока реорганизации. 
При смене формы собствен¬ 
ности организации коллек¬ 
тивный договор сохраняет 
свое действие в течение трех 
месяцев со дня перехода 
прав собственности. При ре¬ 
организации или смене фор¬ 
мы собственности организа¬ 
ции любая из сторон имеет 
право направить другой сто¬ 
роне предложение о заклю¬ 
чении нового коллективного 
договора или продлении дей¬ 
ствия прежнего на срок до 
трех лет. При ликвидации 
организации коллективный 


договор сохраняет свое дей¬ 
ствие в течение всего срока 
проведения ликвидации (ст. 
43 Трудового кодекса РФ) 12 . 

Ученые в области трудо¬ 
вого права рекомендуют 
весьма взвешенно подхо¬ 
дить к определению срока 
действия коллективного до¬ 
говора при его заключении. 
В условиях продолжающей¬ 
ся нестабильности экономи¬ 
ки России в целом и, более 
того, нестабильной работы 
конкретной организации, по 
мнению И.О. Снигиревой и 
С.А. Шалаева, наиболее 
предпочтительным сроком 
может быть один год. Это 
они объясняют тем, что «в 
этом случае по истечении 
договорного периода сторо¬ 
ны могут вносить необходи¬ 
мые изменения и дополне¬ 
ния в пролонгированный на 
следующий год коллектив¬ 
ный договор в порядке, ус¬ 
тановленном в коллектив¬ 
ном договоре, если он не 
определен в порядке, уста¬ 
новленном Законом для его 
заключения» 13 . 

По иным локальным нор¬ 
мативным актам, содержа¬ 
щим нормы трудового права, 
принимаемым в установлен¬ 
ном порядке на уровне орга¬ 
низации, действует общее 
правило: они вступают в силу 
с момента подписания сторо¬ 
нами, срок их действия оп¬ 
ределяется также сторонами 
либо они действуют до при¬ 
нятия нового локального 
нормативного акта (норма¬ 
тивного соглашения). 

В разные годы в юриди¬ 
ческой научной литературе 
по трудовому праву при ис¬ 
следовании вопроса об осо¬ 
бенностях действия источ¬ 
ников трудового права от¬ 
мечалась связь многих из 
них с заключением трудово¬ 
го договора 14 . 

Как нам представляется, 
выявлять особенности ис¬ 
точников трудового права 
во временных границах их 
действия, связывая это с зак¬ 
лючением и действием тру¬ 


дового договора, является 
не совсем удачным. Ведь 
трудовой договор не являет¬ 
ся нормативным правовым 
актом, то есть он не являет¬ 
ся источником трудового 
права. Это есть соглашение 
между работником и рабо¬ 
тодателем об условиях тру¬ 
да (ст. 56 Трудового кодек¬ 
са РФ), а следовательно, это 
есть акт применения трудо¬ 
вого законодательства к от¬ 
дельному работнику. К чис¬ 
лу таких актов относятся и 
приказы, распоряжения, 
принимаемые должностны¬ 
ми лицами в установленном 
порядке (например, о при¬ 
еме на работу, переводах на 
другую работу, увольнении, 
поощрении работника, при¬ 
менении мер дисциплинар¬ 
ного взыскания, лишении 
премии и т.д.). Они вступа¬ 
ют в силу и начинают дей¬ 
ствовать, как правило, не¬ 
медленно. Их обжалование 
работником не приостанав¬ 
ливает действия этих ак¬ 
тов 15 . Видимо, следует со¬ 
гласиться с мнением В.И. 
Миронова, который считает, 
что последующая отмена та¬ 
ких актов государственными 
органами очень часто не 
имеет практического значе¬ 
ния по той причине, что к 
этому моменту они уже ис¬ 
полнены 16 . 

Итак, регламентация вре¬ 
мени вступления в законную 
силу норм трудового законо¬ 
дательства имеет существен¬ 
ное значение, так как с это¬ 
го момента они подлежат 
обязательному исполнению. 
Нормативные правовые 
акты, являющиеся источни¬ 
ками трудового права, рас¬ 
пространяются на те дей¬ 
ствия и отношения, которые 
возникают после вступления 
этих актов в силу. По обще¬ 
му правилу они обратной 
силы не имеют. Исключение 
из этого правила допускает¬ 
ся лишь в случае, если в за¬ 
коне или другом норматив¬ 
ном акте есть указание об 
обратной силе его действия. 


Одним из важнейших правил 
действия правовых норма¬ 
тивных актов трудового за¬ 
конодательства является по¬ 
ложение о том, что в случае 
коллизии одновидовых нор¬ 
мативных правовых актов 
применению подлежит акт, 
более поздний по времени 
вступления в силу 17 . 

Действие в пространстве 
нормативных правовых ак¬ 
тов, входящих в систему тру¬ 
дового права России, тесно 
связано с территорией, на 
которую они распространя¬ 
ются. Россия - федератив¬ 
ное государство, в состав 
которого входят субъекты 
Федерации (республики, 
края, области, города феде¬ 
ративного значения, авто¬ 
номные области и автоном¬ 
ные округа). В трудовом пра¬ 
ве понятием «территория» 
охватывается и территория 
конкретной организации. 
Исходя из этого, «свое» пра¬ 
вовое пространство имеют 
соответственно федераль¬ 
ные правовые нормативные 
акты трудового законода¬ 
тельства, акты субъектов 
Российской Федерации, а 
также локальные норматив¬ 
ные акты, содержащие нор¬ 
мы трудового права. 

Федеральные законы и 
иные нормативные право¬ 
вые акты трудового законо¬ 
дательства распространяют¬ 
ся на трудовые отношения и 
иные непосредственно свя¬ 
занные с ними отношения, 
возникающие на всей терри¬ 
тории Российской Федера¬ 
ции, если в этих законах и 
иных нормативных право¬ 
вых актах не предусмотрено 
иное (ст. 13 Трудового ко¬ 
декса РФ). 

Законы и другие подза¬ 
конные акты субъектов Рос¬ 
сийской Федерации, содер¬ 
жащие нормы трудового пра¬ 
ва, действуют в пределах тер¬ 
ритории соответствующего 
субъекта Российской Феде¬ 
рации. Акты органов местно¬ 
го самоуправления, содержа¬ 
щие нормы трудового права, 


12 Проведенное Научным центром профсоюзов исследование почти в 300 организациях показало, что на один год заключено 59 процен¬ 
тов коллективных договоров, на два года - 19,9 процента, на три года - 21,1 процента. Как видим, прослеживается неодинаковый подход к 
определению срока коллективного договора. См.: Закон Российской Федерации «О коллективных договорах и соглашениях» (в редакции от 24 
ноября 1995 г.). Комментарий. 50 актуальных вопросов и ответов. Под общей редакцией Снигиревой И.О. и Шалаева С.А. М., 1996, с. 64. 

13 Там же. С. 64 - 65. 

14 См., например: Смолярчук В.И. Источники советского трудового права. М., 1 978; Зайкин А.Д. Трудовой договор (контракт). М., 1995. 

15 См.: Попов В. Правовое регулирование социалистических трудовых отношений. Иркутский университет, 1983, с. 159 - 160. 

16 См.: Миронов В.И. Указ соч., с. 97. 

17 См.: Смирнов О.В. Трудовое право. Учебник. Издание третье, переработанное и дополненное. М., 1999, с. 53 - 54. 
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действуют в пределах терри¬ 
тории соответствующего му¬ 
ниципального образования. 
Локальные нормативные 
акты организации, содержа¬ 
щие нормы трудового права, 
действуют в пределах этой 
организации. 

Если имеет место рас¬ 
хождение закона субъекта 
Российской Федерации с 
федеральным законом, то 
действует закон Российской 
Федерации. Подобным обра¬ 
зом должен решаться вопрос 
и тогда, когда возникают кол- 
лизии иных одновидовых 
правовых нормативных ак¬ 
тов о труде. 

Следует отметить, что в 
системе нормативных право¬ 
вых актов, регулирующих 
социально-трудовые отноше¬ 
ния, есть такие акты, которые 
распространяются лишь на 
определенные местности, 
составляющие часть терри¬ 
тории России, не всегда со¬ 
впадающей с территорией 
субъектов Российской Феде¬ 
рации. В качестве такого 
примера можно привести ст. 
313 Трудового кодекса Рос¬ 
сийской Федерации «Гаран¬ 
тии и компенсации лицам, 
работающим в районах 
Крайнего Севера и прирав¬ 
ненных к ним местностях», 
где определено, что государ¬ 
ственные гарантии и компен¬ 
сации лицам, работающим в 
районах Крайнего Севера и 
приравненных к ним местно¬ 
стях, устанавливаются Тру¬ 
довым кодексом Российской 
Федерации и иными феде¬ 
ральными законами. Допол¬ 
нительные гарантии указан¬ 
ным лицам могут устанавли¬ 
ваться законами субъектов 
Российской Федерации, кол¬ 
лективными договорами, со¬ 
глашениями исходя из фи¬ 
нансовых возможностей со¬ 


ответствующих субъектов 
Российской Федерации. 

Предусмотренные в дан¬ 
ной норме трудового права 
льготы реализуются, в част¬ 
ности, с помощью специаль¬ 
ного закона и других право¬ 
вых нормативных актов тру¬ 
дового законодательства по 
этим вопросам 18 . 

Главной особенностью 
локальных нормативных ак¬ 
тов, содержащих нормы тру¬ 
дового права, является то, 
что они распространяются в 
пределах только данной кон¬ 
кретной организации, то есть 
локальные нормативные акты 
регулируют трудовые отно¬ 
шения только в пределах 
организации, где они приня¬ 
ты, и обязательны для всех, 
на кого рассчитаны: а) работ¬ 
ников организации, состоя¬ 
щих в трудовых отношениях 
с работодателем; б) всех лиц, 
указанных в самом локаль¬ 
ном нормативном акте. 

Следует, прежде всего, 
отметить, что трудовые отно¬ 
шения в современной России 
охватывают миллионы лю¬ 
дей, которые отличаются 
своими индивидуальными 
особенностями (мужчины, 
женщины, несовершеннолет¬ 
ние, инвалиды, пожилые 
граждане, работники различ¬ 
ных профессий, специально¬ 
стей и разных отраслей эко¬ 
номики России). Бесспорно, 
что отличаются и их условия 
труда (работа в обычных ус¬ 
ловиях, под землей, в тяже¬ 
лых климатических условиях, 
в высокогорной местности и 
т.д.). Такие отличия и особен¬ 
ности трудовой деятельнос¬ 
ти непременно должны быть 
учтены в правовом регулиро¬ 
вании условий труда. А это 
достигается путем примене¬ 
ния метода единства и диф¬ 
ференциации норм трудово¬ 


го права, из которого следу¬ 
ет, что правовые нормы в 
сфере труда делятся на две 
большие группы: 1) общие 
нормы, распространяющие¬ 
ся на все категории работни¬ 
ков; 2) специальные нормы, 
которые распространяются 
на отдельные категории ра¬ 
ботников (женщин; моло¬ 
дежь; лиц, занятых в отдель¬ 
ных отраслях экономики; ра¬ 
ботников бюджетной сферы; 
лиц, работающих на тяжелых 
и вредных работах; времен¬ 
ных и сезонных работников 
и т.п.). 

Единство регулирования 
трудовых отношений заклю¬ 
чается в распространении 
действия норм трудового 
права на всех работников 
независимо от фактических 
условий труда и личности 
работника. Единство харак¬ 
теризует общий уровень ре¬ 
гулирования труда, относя¬ 
щийся ко всем работникам. 
Такой уровень единства оп¬ 
ределен Трудовым кодек¬ 
сом Российской Федерации 
(ст. 11). 

Дифференцированные 
нормы трудового законода¬ 
тельства отражаются в виде 
выделения специальных глав 
в Трудовом кодексе Россий¬ 
ской Федерации (например, 
глава 41 «Особенности регу¬ 
лирования труда женщин, 
лиц с семейными обязанно¬ 
стями», глава 42 «Особенно¬ 
сти регулирования труда ра¬ 
ботников в возрасте до во¬ 
семнадцати лет» и др.). 

Особенности правового 
регулирования условий тру¬ 
да в отношении отдельных 
категорий работников могут 
регламентироваться специ¬ 
альными нормативными пра¬ 
вовыми актами трудового 
законодательства, принима¬ 
емыми на различном уровне 


органами государственного 
управления и власти 19 . 

Анализ трудового зако¬ 
нодательства дает основание 
сделать вывод о том, что кон¬ 
кретное соотношение диф¬ 
ференциации норм трудово¬ 
го права по отдельным кате¬ 
гориям работников сводится 
к тому, что специальные нор¬ 
мативные акты устанавлива¬ 
ют: особый по сравнению с 
общим порядок приема на 
работу и увольнения; осо¬ 
бенности регулирования ра¬ 
бочего времени и времени 
отдыха; льготы и преимуще¬ 
ства в оплате труда; более 
строгую дисциплинарную и 
материальную ответствен¬ 
ность работников и некото¬ 
рые другие особенности 20 . 

На практике нередко бы¬ 
вает непросто определить по 
кругу лиц сферу действия 
социально-партнерских со¬ 
глашений, заключаемых на 
различном уровне (регио¬ 
нальном, отраслевом или 
межотраслевом, территори¬ 
альном). Как нам представля¬ 
ется, такие соглашения рас¬ 
пространяются на работни¬ 
ков и работодателей, пред¬ 
ставители которых принима¬ 
ли участие в их заключении. 

С принятием Трудового 
кодекса Российской Федера¬ 
ции нетрудно определиться с 
действием коллективных до¬ 
говоров. В соответствии со 
ст. 43 этого Закона действие 
коллективного договора рас¬ 
пространяется на всех работ¬ 
ников данной организации, 
ее филиала, представитель¬ 
ства и иного обособленного 
структурного подразделения. 

Таковы, по мнению авто¬ 
ра, особенности действия 
нормативных правовых ак¬ 
тов в сфере труда по кругу 
лиц, во времени и в про¬ 
странстве. 


18 См.: Закон РФ «О государственных гарантиях и компенсациях для лиц, работающих и проживающих в районах Крайнего Севера и 
приравненных к ним местностях» от 19 февраля 1993 г. (с изменениями от 3 июня 1993 г., от 24 декабря 1993 г. и от 8 января 1998 г.) / 
Российская газета. 1998, 13 января. 

19 См., например: Указ Президента Российской Федерации «О должностных окладах в органах государственной власти» от 7 июля 1 994 г. 
/ Собрание законодательства РФ, 1 994, № 1 1, ст. 1 1 93; Указ Президента Российской Федерации «Об утверждении Положения о проведении 
аттестации федерального государственного служащего» от 9 марта 1 996 г.; Федеральный закон «Об упорядочении оплаты труда работников 
организаций бюджетной сферы» / Собрание законодательства РФ, 1 999, № 7, ст. 869. 

20 См., например: Закон РФ «Об основах государственной службы Российской Федерации» от 31 июля 1 995 г. / Собрание законодатель¬ 
ства РФ, 1 995, №31, ст. 2990; Устав о дисциплине работников организаций с особо опасным производством в области использования атомной 
энергии / Российская газета. 1 998, 27 августа; Устав о дисциплине работников морского транспорта от 23 мая 2000 г. / Бюллетень Минтруда 
РФ. 2000, № 7, с. 68 - 72. 
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ПЕРСОНАЛЬНЫЕ ДАННЫЕ РАБОТНИКА: 

СБОР. ХРАНЕНИЕ. ОТВЕТСТВЕННОСТЬ 

ЗА ДОСТОВЕРНОСТЬ _ 

И НЕЗАКОННОЕ РАСПРОСТРАНЕНИЕ 


ЯЛ .с/1. Козлова, кандидат ю^идиіеских наук 


0 ПРЕДОСТАВЛЕНИЕ РАБОТНИКОМ ИНФОРМАЦИИ 
ПРИ ЗАКЛЮЧЕНИИ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА 
0 КАКИЕ НЕДОСТОВЕРНЫЕ СВЕДЕНИЯ МОГУТ БЫТЬ ОСНОВАНИЕМ 
ДЛЯ ЕГО УВОЛЬНЕНИЯ? 

0 УСТАНОВЛЕНИЕ ФАКТА ПОДЛОЖНОСТИ ДОКУМЕНТА 
0 ОСНОВНЫЕ ПРИНЦИПЫ СБОРА, ХРАНЕНИЯ, ИСПОЛЬЗОВАНИЯ 
И ПЕРЕДАЧИ ИНФОРМАЦИИ ПЕРСОНАЛЬНОГО ХАРАКТЕРА 
0 ОБЩИЕ ТРЕБОВАНИЯ ПРИ ОБРАБОТКЕ ПЕРСОНАЛЬНЫХ ДАННЫХ РАБОТНИКА 
И ГАРАНТИИ ИХ ЗАЩИТЫ 

0 ТРЕБОВАНИЯ, КОТОРЫЕ ДОЛЖЕН СОБЛЮДАТЬ РАБОТОДАТЕЛЬ 
ПРИ ПЕРЕДАЧЕ ПЕРСОНАЛЬНЫХ ДАННЫХ РАБОТНИКА 
0 ПРАВА РАБОТНИКА 
0 ВОПРОСЫ ОТВЕТСТВЕННОСТИ 


П оступая на работу, 
практически каждый 
гражданин по требо¬ 
ванию работодателя пред¬ 
ставляет различные докумен¬ 
ты и заполняет всевозмож¬ 
ные анкеты, в которых содер¬ 
жатся разделы, относящиеся 
исключительно к личной или 
семенной жизни работника. 
Конечно, гражданин вправе 
отказаться от заполнения та¬ 
ких анкет или оставить соот¬ 
ветствующие поля анкеты не¬ 
заполненными. Однако в 
этом случае его анкету, а 
вместе с ней и все докумен¬ 
ты могут оставить без рас¬ 
смотрения. 

Работодатель уже при 
первом заочном знакомстве 
с потенциальным работни¬ 
ком намерен получить мак¬ 
симум информации о нем. 
Такие сведения, как семей¬ 


ное положение, наличие де¬ 
тей или судимость, вполне 
могут повлиять на принятие 
того или иного решения. 
Конечно, информация, вне¬ 
сенная в анкету, может 
быть несколько приукраше¬ 
на или, напротив, отдельные 
эпизоды биографии могут 
быть скрыты. Работник при 
поступлении готов на мно¬ 
гое, но потенциальная угро¬ 
за выявления ложных сведе¬ 
ний (как при поступлении 
на работу, так и в последу¬ 
ющем), а соответственно, и 
риск неблагоприятных по¬ 
следствий для работника 
стимулируют претендента 
на максимальное раскрытие 
информации и обеспечива¬ 
ют, как правило, ее досто¬ 
верность. 

С другой стороны, ра¬ 
ботнику может быть выгод¬ 


но сообщение тех или иных 
сведений о своей личной 
или семейной жизни. На¬ 
пример, работник претен¬ 
дует на предоставление 
ему отпуска в удобное вре¬ 
мя, на установление специ¬ 
ального режима рабочего 
времени и т.д. 

В тех случаях, когда ра¬ 
ботник сообщил о себе за¬ 
ведомо ложные сведения, и 
это обстоятельство было вы¬ 
явлено в процессе приема 
на работу, он, вероятнее 
всего, не будет принят на 
интересующую его работу. 
Если же недостоверность 
сведений, а также представ¬ 
ленных документов будет 
выявлена в процессе рабо¬ 
ты, то работник может быть 
уволен по инициативе рабо¬ 
тодателя (п. 11 ст. 81 Трудо¬ 
вого кодекса РФ). 


Ранее действовавший 
КЗоТ РСФСР не предусмат¬ 
ривал такого самостоятель¬ 
ного основания увольнения 
по инициативе работодателя. 
Конечно, и до 01.02.2002 
года работника, представив¬ 
шего подложные документы, 
можно было уволить, но 
только в связи с нарушени¬ 
ем установленного порядка 
приема на работу (часть 2 ст. 
254 КЗоТ РСФСР). 

Трудовой кодекс РФ не¬ 
сколько уже трактует понятие 
«нарушение установленного 
порядка приема на работу». 
К такому нарушению, дающе¬ 
му право работодателю рас¬ 
торгнуть трудовой договор с 
работником по своей иници¬ 
ативе, теперь относится: 

• заключение трудового 
договора в нарушение 
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приговора суда о лише¬ 
нии конкретного лица 
права занимать опреде¬ 
ленные должности или за¬ 
ниматься определенной 
деятельностью; 

• заключение трудового 
договора на выполнение 
работы, противопоказан¬ 
ной данному лицу по со¬ 
стоянию здоровья в соот¬ 
ветствии с медицинским 
заключением; 

• отсутствие соответствую¬ 
щего документа об обра¬ 
зовании, если выполне¬ 
ние работы требует спе¬ 
циальных знаний в соот¬ 
ветствии с федеральным 
законом или иным норма¬ 
тивным правовым актом. 

Таким образом, если ра¬ 
ботник при приеме на рабо¬ 
ту сообщил о себе недосто¬ 
верные сведения о состоянии 
своего здоровья, уровне об¬ 
разования или наличии суди¬ 
мости, препятствующие зак¬ 
лючению трудового догово¬ 
ра, а работодатель, не полу¬ 
чив подтверждающих доку¬ 
ментов, принял такого работ¬ 
ника на работу, то трудовой 
договор может быть прекра¬ 
щен как по п. 11 ст. 81 Тру¬ 
дового кодекса РФ, так и по 
соответствующей части ст. 
84 Трудового кодекса РФ. 

Увольнение работника 
по данным основаниям воз¬ 
можно только, если наруше¬ 
ние этих правил исключает 
возможность продолжения 
работы. Если в момент зак¬ 
лючения трудового договора 
эти обстоятельства имели 
место, а в последующем си¬ 
туация изменилась: работник 
был реабилитирован или су¬ 
димость была снята или по¬ 
гашена; работник получил 
требуемое образование; со¬ 
стояние здоровья работника 
улучшилось настолько, что 
препятствий для продолже¬ 
ния данной работы нет, - то 
увольнение в соответствии 
со ст. 84 Трудового кодекса 
РФ будет неправомерным. 

Сообщение о себе лож¬ 
ных сведений, как правило, 
осуществляется умышленно, 
тогда как сокрытие такой ин¬ 
формации может быть как 
умышленным, так и неосто¬ 
рожным или безвинным (на¬ 
пример, по забывчивости). 
Установить истинную форму 


вины при сокрытии сведений 
очень сложно. Поэтому зако¬ 
нодатель исходит из презум¬ 
пции невиновности работни¬ 
ка в этом случае и не предус¬ 
матривает чаше всего нега¬ 
тивных последствий для ра¬ 
ботника. 

Таким образом, если ра¬ 
ботник умолчал о своей су¬ 
димости в тех случаях, когда 
приговор суда не ограничи¬ 
вает его трудовую дееспо¬ 
собность, выявление факта 
судимости не может быть 
основанием для увольнения 
данного работника, посколь¬ 
ку в соответствии с п. 11 ст. 
81 Трудового кодекса РФ 
основанием для увольнения 
является представление ра¬ 
ботником ложных сведений. 
В определенных случаях вы¬ 
явление сведений о прежней 
судимости работника может 
стать основанием для его 
увольнения в связи с утратой 
к нему доверия, если он при¬ 
нят на должность, связанную 
с материальной ответствен¬ 
ностью, а судимость имеет за 
корыстные преступления. Но 
и в этом случае для увольне¬ 
ния работника необходимо, 
чтобы данная судимость не 
была снята или погашена. 

Несколько иной законо¬ 
дательный подход к случаям 
предоставления работником 
недостоверной информации 
о своем здоровье. Как прави¬ 
ло, работник стремится 
скрыть сведения о наличии у 
него заболеваний, препят¬ 
ствующих приему на работу 
или продолжению работы. 
Если работник в своих доку¬ 
ментах (заявлении, анкете) 
указал, что у него отсутству¬ 
ют заболевания, препятству¬ 
ющие поступлению на рабо¬ 
ту, а в последующем было 
установлено, что на момент 
заключения трудового дого¬ 
вора такие заболевания 
были, то увольнение по п. 11. 
ст. 81 Трудового кодекса РФ 
будет возможно. Если же 
имело место сокрытие этого 
факта, то вопрос об увольне¬ 
нии работника должен ре¬ 
шаться в соответствии с пун¬ 
ктом 8 статьи 77 Трудового 
кодекса РФ, то есть ему дол¬ 
жна быть предоставлена воз¬ 
можность перевода, а при 
отказе от перевода работник 
может быть уволен. При не¬ 
возможности предложения 


работнику перевода работо¬ 
датель может решить вопрос 
об увольнении работника и 
в соответствии с подпунктом 
«а» п. 3 ст. 81 Трудового ко¬ 
декса РФ (несоответствие 
работника занимаемой дол¬ 
жности по состоянию здоро¬ 
вья). 

Предоставление недосто¬ 
верных сведений об уровне 
квалификации (например, о 
якобы имеющих место науч¬ 
ных трудах), если наличие 
этих сведений дало предпоч¬ 
тение именно данной канди¬ 
датуре при заключении тру¬ 
дового договора, дает осно¬ 
вание для прекращения тру¬ 
дового договора по п. 11 ст. 
81 Трудового кодекса РФ, 
тогда как предоставление 
недостоверных сведений о 
требуемом уровне образова¬ 
ния может повлечь за собой 
увольнение по ст. 84 Трудо¬ 
вого кодекса РФ. 

Все ли прелставленные 
работником нелостоверные 
свеления могут быть основа¬ 
нием лля его увольнения ? 
Несмотря на то, что законо¬ 
датель не дает исчерпываю¬ 
щего перечня этих сведений, 
можно полагать, что сведения 
должны относиться исключи¬ 
тельно к деловым качествам 
работника. Такой вывод мож¬ 
но сделать исходя из запре¬ 
тов, установленных в ст. 64 
Трудового кодекса РФ, со¬ 
гласно которой какое бы то 
ни было прямое или косвен¬ 
ное ограничение прав или 
установление прямых или 
косвенных преимуществ при 
заключении трудового дого¬ 
вора в зависимости от пола, 
расы, цвета кожи, националь¬ 
ности, языка, происхожде¬ 
ния, имущественного, соци¬ 
ального и должностного по¬ 
ложения, места жительства (в 
том числе наличия или отсут¬ 
ствия регистрации по месту 
жительства или пребывания), 
а также других обстоятельств, 
не связанных с деловыми ка¬ 
чествами работников, не до¬ 
пускается, за исключением 
случаев, предусмотренных 
федеральным законом. 
Запрещается отказывать в 
заключении трудового дого¬ 
вора женщинам по мотивам, 
связанным с беременностью 
или наличием детей. 

Например, женщина ука¬ 
зала, что она не имеет мало¬ 


летних детей, а в последую¬ 
щем было установлено, что 
эта информация не соответ¬ 
ствует действительности. И 
работодатель принимает ре¬ 
шение об увольнении данной 
работницы по п. 11 ст. 81 
Трудового кодекса РФ. Что 
будет действительным осно¬ 
ванием для увольнения в 
этом случае? Сокрытие этой 
информации или наличие у 
работницы малолетних де¬ 
тей? Поскольку семейное 
положение не относится к 
деловым свойствам работни¬ 
ка, следовательно, мотивом 
увольнения станет сам факт 
наличия малолетних детей. 
Увольнение в этом случае 
можно будет признать диск¬ 
риминирующим, и работни¬ 
ца будет восстановлена на 
работе. Более того, за сбор 
данной информации без со¬ 
гласия работницы виновное 
должностное лицо может 
быть привлечено к уголовной 
ответственности в соответ¬ 
ствии со ст. 1 37 Уголовного 
кодекса РФ. 

Увольнение возможно 
также в случае предоставле¬ 
ния работником подложных 
документов. Перечень доку¬ 
ментов, которые работник 
обязан представить при зак¬ 
лючении трудового договора 
определен в ст. 65 Трудово¬ 
го кодекса: 

■ паспорт или иной доку¬ 
мент, удостоверяющий 
личность; 

■ трудовую книжку, за ис¬ 
ключением случаев, ког¬ 
да трудовой договор зак¬ 
лючается впервые или 
работник поступает на 
работу на условиях со¬ 
вместительства; 

■ страховое свидетельство 
государственного пенси¬ 
онного страхования; 

■ документы воинского 
учета - для военнообя¬ 
занных и лиц, подлежа¬ 
щих призыву на военную 
службу; 

■ документ об образова¬ 
нии, о квалификации или 
наличии специальных зна¬ 
ний - при поступлении на 
работу, требующую спе¬ 
циальных знаний или спе¬ 
циальной подготовки. 

Государственный служа¬ 
щий, кроме того, обязан 
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представить декларацию о 
доходах и имуществе. 

Лица, поступающие на 
работу на вредные и опасные 
производства; на работу, 
связанную с управлением 
источником повышенной 
опасности (водители, маши¬ 
нисты); на предприятия пи¬ 
щевой промышленности и 
общественного питания, бы¬ 
тового обслуживания и тор¬ 
говли; а также, независимо 
от профиля предстоящей ра¬ 
боты, лица, не достигшие во¬ 
семнадцати лет, обязаны при 
поступлении на работу за 
счет средств работодателя 
проходить предварительные 
медицинские осмотры. При¬ 
ем на работу указанных лиц 
осуществляется после предо¬ 
ставления ими документов, 
указанных в ст. 65 Трудово¬ 
го кодекса РФ, а также ме¬ 
дицинского заключения об 
отсутствии у них противопо¬ 
казаний для осуществления 
трудовой деятельности по 
избранной специальности 
(должности). 

Требовать представления 
иных документов при заклю¬ 
чении трудового договора 
работодатель не имеет пра¬ 
ва. Следовательно, предос¬ 
тавление иных, кроме пере¬ 
численных выше, подложных 
документов не дает основа¬ 
ния для расторжения трудо¬ 
вого договора. Факт подлож¬ 
ности документа должен 
быть установлен. Для этого 
можно прибегнуть к прове¬ 
дению экспертизы или напра¬ 
вить запрос в выдавший до¬ 
кумент орган. По информа¬ 
ции Министерства образова¬ 
ния РФ возможна проверка 
достоверности документов 
об образовании, выданных 
начиная с 1947 года. 

Голословное утвержде¬ 
ние о подложности представ¬ 
ленного документа не может 
быть основанием для растор¬ 
жения трудового договора с 
работником по п. 11 ст. 81 
Трудового кодекса РФ. 

При проверке достовер¬ 
ности документов о состоя¬ 
нии здоровья необходимо 
помнить, что в соответствии 
со ст. 61 Основ законода¬ 
тельства РФ об охране здо¬ 
ровья граждан от 22 июля 
1993 года № 5487-1 инфор¬ 
мация о факте обращения за 
медицинской помощью, со¬ 


стоянии здоровья граждани¬ 
на, диагнозе его заболевания 
и иные сведения, полученные 
при его обследовании и ле¬ 
чении, составляют врачеб¬ 
ную тайну. 

Не допускается разгла¬ 
шение сведений, составляю¬ 
щих врачебную тайну, лица¬ 
ми, которым они стали изве¬ 
стны при обучении, исполне¬ 
нии профессиональных, слу¬ 
жебных и иных обязаннос¬ 
тей, кроме случаев, установ¬ 
ленных ч. 3 и 4 статьи 61 
Основ. 

Информация, составляю¬ 
щая врачебную тайну, может 
распространяться исключи¬ 
тельно с согласия самого 
гражданина или его закон¬ 
ных представителей. 

Лица, которым в установ¬ 
ленном законом порядке пе¬ 
реданы сведения, составляю¬ 
щие врачебную тайну, нарав¬ 
не с медицинскими и фарма¬ 
цевтическими работниками с 
учетом причиненного граж¬ 
данину ущерба за разглаше¬ 
ние врачебной тайны несут 
дисциплинарную, админист¬ 
ративную или уголовную от¬ 
ветственность в соответ¬ 
ствии с законодательством 
Российской Федерации, рес¬ 
публик в составе Российской 
Федерации. 

Если необходимо прове¬ 
рить достоверность докумен¬ 
тов о состоянии здоровья 
работника, а он не дает на 
это согласия, то можно со¬ 
ставить запрос о подтверж¬ 
дении факта выдачи доку¬ 
мента, подтверждающего со¬ 
стояние здоровья работника, 
а не о его содержании. 

При выявлении факта 
подделки того или иного до¬ 
кумента работодатель впра¬ 
ве передать материалы в пра¬ 
воохранительные органы для 
выявления изготовителей 
поддельных документов и 
установления меры ответ¬ 
ственности самого работни¬ 
ка, использовавшего под¬ 
дельные документы. 

В соответствии со ст. 
1 9.23 Кодекса РФ об адми¬ 
нистративных правонаруше¬ 
ниях подделка документа, 
удостоверяющего личность, 
подтверждающего наличие у 
лица права или освобожде¬ 
ние его от обязанности, а 
равно подделка штампа, пе¬ 
чати, бланка, их использова¬ 


ние, передача либо сбыт вле¬ 
чет наложение администра¬ 
тивного штрафа на юриди¬ 
ческих лиц в размере от 
трехсот до четырехсот мини¬ 
мальных размеров оплаты 
труда с конфискацией ору¬ 
дий совершения администра¬ 
тивного правонарушения. 

Подделка, а также ис¬ 
пользование поддельных до¬ 
кументов может повлечь за 
собой и уголовную ответ¬ 
ственность. Так, в соответ¬ 
ствии со ст. 327 Уголовного 
кодекса РФ подделка удосто¬ 
верения или иного офици¬ 
ального документа, предос¬ 
тавляющего права или осво¬ 
бождающего от обязаннос¬ 
тей, в целях его использова¬ 
ния либо сбыт такого доку¬ 
мента, а равно изготовление 
в тех же целях или сбыт под¬ 
дельных государственных 
наград Российской Федера¬ 
ции, РСФСР, СССР, штам¬ 
пов, печатей, бланков нака¬ 
зываются ограничением сво¬ 
боды на срок до трех лет, 
либо арестом на срок от че¬ 
тырех до шести месяцев, 
либо лишением свободы на 
срок до двух лет. 

Те же деяния, совершен¬ 
ные неоднократно, наказыва¬ 
ются лишением свободы на 
срок до четырех лет. 

Использование заведомо 
подложного документа нака¬ 
зывается штрафом в разме¬ 
ре от ста до двухсот мини¬ 
мальных размеров оплаты 
труда или в размере заработ¬ 
ной платы или иного дохода 
осужденного за период от 
одного до двух месяцев, либо 
обязательными работами на 
срок от ста восьмидесяти до 
двухсот сорока часов, либо 
исправительными работами 
на срок до двух лет, либо аре¬ 
стом на срок от трех до шес¬ 
ти месяцев. 

Расторжение трудового 
договора по инициативе ра¬ 
ботодателя является его пра¬ 
вом, а не обязанностью. Воп¬ 
рос о необходимости вос¬ 
пользоваться своим правом 
работодатель решает само¬ 
стоятельно, в зависимости от 
конкретных обстоятельств. 

Мы рассмотрели вопрос 
важности предоставления 
работником той или иной 
информации при заключе¬ 
нии трудового договора, а 
также аспекты его ответ¬ 


ственности за предоставле¬ 
ние ложной информации или 
подложных документов. Да¬ 
лее будут рассмотрены воп¬ 
росы правомерности сбора 
информации о работнике 
работодателем и ответствен¬ 
ности работодателя и его 
должностных лиц за наруше¬ 
ние установленного порядка 
сбора и хранения персональ¬ 
ных данных работника. 

Работодатель при заклю¬ 
чении трудового договора с 
работником чаше всего выс¬ 
тупает с позиции силы и тре¬ 
бует предоставления от ра¬ 
ботника любой информации, 
в том числе и сугубо лично¬ 
го характера. Однако в соот¬ 
ветствии с Конституцией РФ, 
международными договора¬ 
ми и законодательством РФ 
его власть в части сбора ин¬ 
формации о работнике не 
является безграничной. 

Всеобщая декларация 
прав человека, принятая 
1948 г., в ст. 12 закрепила 
принцип о невмешательстве 
в личную и семейную жизнь 
человека. Международная 
конвенция об охране лично¬ 
сти в отношении автоматизи¬ 
рованной обработки персо¬ 
нальных данных, принятая 
Советом Европы в 1981 году, 
а также специальные реко¬ 
мендации к ней 1986 г. и 
1987 г., касающиеся исполь¬ 
зования и зашиты персональ¬ 
ных данных, устанавливают 
основные принципы сбора, 
хранения, использования и 
передачи информации пер¬ 
сонального характера. 

1. Сбор такой информа¬ 
ции должен осуществляться 
честным и законным обра¬ 
зом. Это означает, что за ис¬ 
ключением случаев, предус¬ 
мотренных законом, персо¬ 
нальные данные должны быть 
получены от лиц, к которым 
эти данные относятся, или из 
других источников с согла¬ 
сия субъектов данных. 

2. Сбор персональных 
данных особого характера, 
т.е. относящихся к расовому 
происхождению, политичес¬ 
ким убеждениям, религиоз¬ 
ным или иным верованиям, 
сексуальной жизни, не дол¬ 
жен разрешаться. 

3. Сбор персональных 
данных без согласия лица, к 
которому эти данные отно¬ 
сятся, допустим, когда та- 
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кой сбор представляет со¬ 
бой необходимую в демок¬ 
ратическом обществе меру, 
направленную на обеспече¬ 
ние интересов безопаснос¬ 
ти государства, безопасно¬ 
сти населения, финансовых 
интересов государства, ох¬ 
раны прав субъектов ин¬ 
формации или прав и сво¬ 
бод других лиц, для пресе¬ 
чения преступлений. 

4. Собираемые данные о 
частной жизни лица должны 
иметь прямое отношение к 
цели их сбора, не превышать 
по объему тех потребностей, 
для которых они собирают¬ 
ся, быть точными и там, где 
это необходимо, поддержи¬ 
ваться на уровне современ¬ 
ных требований. 

5. Хранение информа¬ 
ции персонального характе¬ 
ра (особенно в случае ее ав¬ 
томатизированной обра¬ 
ботки) должно обеспечи¬ 
вать установленный режим 
охраны этой информации, 
чтобы исключить возмож¬ 
ность использования дан¬ 
ных о частной жизни лица 
каким-либо образом, не со¬ 
вместимым с целями сбора 
указанных данных. 

6. Использование ин¬ 
формации персонального 
характера должно основы¬ 
ваться на том же исходном 
принципе целевого назна¬ 
чения персональных дан¬ 
ных, который характерен 
для всех видов работ с эти¬ 
ми данными. 

В развитие данных меж¬ 
дународно-правовых прин¬ 
ципов Конституция РФ 1993 
года в ст. 24 закрепила, что 
«сбор, хранение, использо¬ 
вание и распространение 
информации о частной жиз¬ 
ни лица без его согласия не 
допускаются». Порядок ра¬ 
боты с такой информацией 
частично был урегулирован 
Федеральным законом РФ от 
20.02.95 № 24-ФЗ «Об ин¬ 
формации, информатизации 
и защите информации». Ста¬ 
тьей 11 названного Закона 
предусмотрено, что: 

1. перечни персональных 
данных, включаемых в состав 
федеральных информацион¬ 
ных ресурсов, информаци¬ 
онных ресурсов совместно¬ 
го ведения, информацион¬ 
ных ресурсов субъектов Рос¬ 
сийской Федерации, инфор¬ 


мационных ресурсов орга¬ 
нов местного самоуправле¬ 
ния, а также получаемых и 
собираемых негосударствен¬ 
ными организациями, долж¬ 
ны быть закреплены на уров¬ 
не федерального закона. 
Персональные данные отно¬ 
сятся к категории конфиден¬ 
циальной информации. До 
настоящего времени специ¬ 
ального федерального зако¬ 
на о конфиденциальной ин¬ 
формации нет. Перечень 
конфиденциальной инфор¬ 
мации определен Указом 
Президента РФ от 6 марта 
1997 года № 1 88 «Об утвер¬ 
ждении перечня сведений 
конфиденциального характе¬ 
ра». Этим Указом подтверж¬ 
дено, что сведения о фактах, 
событиях и обстоятельствах 
частной жизни гражданина, 
позволяющие идентифици¬ 
ровать его личность (персо¬ 
нальные данные), за исключе¬ 
нием сведений, подлежащих 
распространению в сред¬ 
ствах массовой информации 
в установленных федераль¬ 
ными законами случаях, яв¬ 
ляются конфиденциальными. 

Не допускаются сбор, 
хранение, использование и 
распространение информа¬ 
ции о частной жизни, а рав¬ 
но информации, нарушаю¬ 
щей личную тайну, семейную 
тайну, тайну переписки, те¬ 
лефонных переговоров, по¬ 
чтовых, телеграфных и иных 
сообщений физического 
лица без его согласия, кро¬ 
ме как на основании судеб¬ 
ного решения; 

2. персональные данные 
не могут быть использова¬ 
ны в целях причинения иму¬ 
щественного и морального 
вреда гражданам, затрудне¬ 
ния реализации прав и сво¬ 
бод граждан Российской 
Федерации. Ограничение 
прав граждан Российской 
Федерации на основе ис¬ 
пользования информации 
об их социальном проис¬ 
хождении, о расовой, наци¬ 
ональной, языковой, рели¬ 
гиозной и партийной при¬ 
надлежности запрещено и 
карается в соответствии с 
законодательством; 

3. юридические и физи¬ 
ческие лица, в соответствии 
со своими полномочиями 
владеющие информацией о 
гражданах, получающие и 


использующие ее, несут от¬ 
ветственность в соответ¬ 
ствии с законодательством 
Российской Федерации за 
нарушение режима зашиты, 
обработки и порядка исполь¬ 
зования этой информации; 

4. неправомерность дея¬ 
тельности органов государ¬ 
ственной власти и организа¬ 
ций по сбору персональных 
данных может быть установ¬ 
лена в судебном порядке по 
требованию заинтересован¬ 
ных лиц. 

Статья 14 Федерального 
закона РФ от 20.02.95 № 24- 
ФЗ «Об информации, ин¬ 
форматизации и защите ин¬ 
формации» закрепила право 
граждан на доступ к доку¬ 
ментированной информации 
о них, на уточнение этой ин¬ 
формации в целях обеспече¬ 
ния ее полноты и достовер¬ 
ности, а также право знать, 
кто и в каких целях исполь¬ 
зует или использовал эту ин¬ 
формацию. Ограничение до¬ 
ступа граждан к информации 
о них допустимо лишь на ос¬ 
нованиях, предусмотренных 
федеральными законами. 

Владелец документиро¬ 
ванной информации о 
гражданах обязан предоста¬ 
вить информацию бесплат¬ 
но по требованию тех лиц, 
которых она касается. Ог¬ 
раничения возможны лишь 
в случаях, предусмотрен¬ 
ных законодательством Рос¬ 
сийской Федерации. 

Дальнейшее развитие по¬ 
ложение о персональных 
данных получило в Феде¬ 
ральном законе РФ от 
31.07.95 г. «Об основах го¬ 
сударственной службы в Рос¬ 
сийской Федерации». Статья 
8 названного Федерального 
закона определяет порядок 
ведения личного дела госу¬ 
дарственного служащего. 
Как правило, оно ведется на 
бумажном носителе, т.е. пу¬ 
тем подшивания документов, 
имеющих отношение к по¬ 
ступлению и прохождению 
государственной службы, 
однако это не исключает воз¬ 
можности обработки компь¬ 
ютерных персональных дан¬ 
ных государственных служа¬ 
щих. При переходе государ¬ 
ственного служащего на но¬ 
вое место государственной 
службы его личное дело пе¬ 
редается по новому месту 


службы. Ведение нескольких 
личных дел государственно¬ 
го служащего не допускает¬ 
ся. Сбор и внесение в личные 
дела и реестры государствен¬ 
ных служащих сведений об 
их политической и религиоз¬ 
ной принадлежности, о час¬ 
тной жизни запрещается. 

Глава 14 Трудового ко¬ 
декса РФ, развивая и конк¬ 
ретизируя положения на¬ 
званных актов, направлена 
на защиту персональных дан¬ 
ных работника независимо 
от того, работает он на госу¬ 
дарственной службе, состо¬ 
ит ли в трудовых отношени¬ 
ях с работодателем - юриди¬ 
ческим лицом или физичес¬ 
ким лицом. 

Под персональными 
данными работника в соот¬ 
ветствии с нормами Трудо¬ 
вого кодекса РФ понимает¬ 
ся информация, необходи¬ 
мая работодателю в связи с 
трудовыми отношениями и 
касающаяся конкретного 
работника. 

Из данного определения 
можно сделать следующие 
выводы. 

Во-первых, сбору и обра¬ 
ботке подлежат только те 
данные, которые необходи¬ 
мы в связи с трудовой дея¬ 
тельностью работника. Как 
правило, это сведения о де¬ 
ловых и профессиональных 
качествах работника, полу¬ 
чаемых работодателем из 
документов, представленных 
работником при заключении 
трудового договора (ст. 65 
Трудового кодекса РФ). Мо¬ 
жет быть дополнительно по¬ 
лучена информация, не со¬ 
держащаяся в указанных до¬ 
кументах, но имеющая отно¬ 
шение к трудовой деятельно¬ 
сти работника: о наличии у 
него судимости - при заня¬ 
тии должностей, связанных с 
педагогической деятельнос¬ 
тью, с работой со сведения¬ 
ми, составляющими государ¬ 
ственную тайну; о наличии у 
лица гражданства иностран¬ 
ного государства - при заня¬ 
тии государственных долж¬ 
ностей государственной 
службы, а также при работе 
с документами, содержащи¬ 
ми сведения, составляющие 
государственную тайну; о 
научной и творческой дея¬ 
тельности работника и т.п. 
Эта информация, как прави- 
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ло, должна получаться от са¬ 
мого работника. В тех случа¬ 
ях, когда истребуемая ин¬ 
формация может быть полу¬ 
чена только от третьих лиц, 
работодатель обязан уведо¬ 
мить работника о сделанных 
им запросах. 

Во-вторых, сбор, хране¬ 
ние и распространение ин¬ 
формации о частной жизни 
работника не допускается. К 
такой информации относят¬ 
ся сведения о семейных, бы¬ 
товых, личных, интимных от¬ 
ношениях, не подлежащих 
контролю со стороны госу¬ 
дарства и являющихся исклю¬ 
чительно личным делом чело¬ 
века. Конституция РФ в ст. 
23 закрепляет право каждо¬ 
го гражданина на личную и 
семейную тайну. 

Как правило, не допуска¬ 
ется сбор, хранение или рас¬ 
пространение сведений о 
политических и религиозных 
убеждениях работника, о его 
членстве в общественных 
объединениях и профсоюз¬ 
ной деятельности. Полити¬ 
ческая принадлежность явля¬ 
ется одной из форм прояв¬ 
ления права на объединение 
и свободы деятельности об¬ 
щественных объединений. 
Однако это право и запрет 
на сбор и хранение инфор¬ 
мации о политической и ре¬ 
лигиозной деятельности не 
является абсолютным и мо¬ 
жет быть определенным об¬ 
разом ограничено в связи с 
нахождением гражданина на 
государственной службе. 
Информация о нарушении 
этих запретов может соби¬ 
раться и содержаться в лич¬ 
ных делах государственных 
служащих. 

Членство в профсоюз¬ 
ной организации, в том чис¬ 
ле работа на выборных дол¬ 
жностях, может иметь не¬ 
посредственное отношение 
к трудовой деятельности ра¬ 
ботника, предоставлять ему 
дополнительные гарантии 
(учет мнения профсоюзной 
организации при увольне¬ 
нии такого работника, при¬ 
оритетное право на трудо¬ 
устройство на прежнюю или 
равноценную должность 
после окончания срока пол¬ 
номочий в выборном проф¬ 
союзном органе). Таким об¬ 
разом, данная информация 
необходима работодателю 


для принятия верных реше¬ 
ний. Иная информация о 
профсоюзной деятельности 
сбору не подлежит. 

В-третьих, как правило, 
собираемая информация 
должна касаться только са¬ 
мого работника. Таким обра¬ 
зом, сбор информации о 
родственниках, знакомых и 
иных лицах, связанных с ра¬ 
ботником родственными, се¬ 
мейными узами или профес¬ 
сиональными связями, не 
допускается, за исключением 
случаев непосредственно 
предусмотренных законом. 

Трудовой кодекс РФ ус¬ 
танавливает общие требова¬ 
ния при обработке персо¬ 
нальных данных работника и 
гарантии их зашиты: 

1) обработка персональ¬ 
ных данных работника мо¬ 
жет осуществляться исклю¬ 
чительно в целях обеспече¬ 
ния соблюдения законов и 
иных нормативных право¬ 
вых актов, содействия ра¬ 
ботникам в трудоустрой¬ 
стве, обучении и продвиже¬ 
нии по службе, обеспечения 
личной безопасности ра¬ 
ботников, контроля количе¬ 
ства и качества выполняе¬ 
мой работы и обеспечения 
сохранности имущества; 

2) при определении объе¬ 
ма и содержания обрабаты¬ 
ваемых персональных дан¬ 
ных работника работодатель 
должен руководствоваться 
Конституцией Российской 
Федерации, настоящим Ко¬ 
дексом и иными федеральны¬ 
ми законами; 

3) все персональные дан¬ 
ные работника следует полу¬ 
чать у него самого. Если та¬ 
кие данные возможно полу¬ 
чить только у третьей сторо¬ 
ны, то работник должен быть 
уведомлен об этом заранее и 
от него должно быть получе¬ 
но письменное согласие. Ра¬ 
ботодатель должен сообщить 
работнику о целях, предпо¬ 
лагаемых источниках и спо¬ 
собах получения персональ¬ 
ных данных, а также о харак¬ 
тере подлежащих получению 
персональных данных и по¬ 
следствиях отказа работника 
дать письменное согласие на 
их получение; 

4) работодатель не име¬ 
ет права получать и обраба¬ 
тывать персональные данные 
работника о его политичес¬ 


ких, религиозных и иных 
убеждениях и частной жиз¬ 
ни. В случаях, непосред¬ 
ственно связанных с вопро¬ 
сами трудовых отношений, в 
соответствии со ст. 24 Кон¬ 
ституции Российской Феде¬ 
рации работодатель вправе 
получать и обрабатывать 
данные о частной жизни ра¬ 
ботника только с его пись¬ 
менного согласия; 

5) работодатель не име¬ 
ет права получать и обраба¬ 
тывать персональные данные 
работника о его членстве в 
общественных объединениях 
или его профсоюзной дея¬ 
тельности, за исключением 
случаев, предусмотренных 
федеральным законом; 

6) при принятии решений, 
затрагивающих интересы ра¬ 
ботника, работодатель не 
имеет права основываться на 
персональных данных работ¬ 
ника, полученных исключи¬ 
тельно в результате их авто¬ 
матизированной обработки 
или электронного получения; 

7) защита персональных 
данных работника от непра¬ 
вомерного их использования 
или утраты должна быть 
обеспечена работодателем 
за счет его средств в поряд¬ 
ке, установленном федераль¬ 
ным законом; 

8) работники и их пред¬ 
ставители должны быть озна¬ 
комлены под расписку с до¬ 
кументами организации, ус¬ 
танавливающими порядок 
обработки персональных 
данных работников, а также 
об их правах и обязанностях 
в этой области; 

9) работники не должны 
отказываться от своих прав на 
сохранение и защиту тайны; 

10) работодатели, работ¬ 
ники и их представители дол¬ 
жны совместно вырабаты¬ 
вать меры защиты персональ¬ 
ных данных работников. 

Распространение инфор¬ 
мации о персональных дан¬ 
ных работника допускается, 
как правило, только с согла¬ 
сия самого работника. 

В соответствии со ст. 88 
Трудового кодекса РФ при 
передаче персональных дан¬ 
ных работника работодатель 
должен соблюдать следую¬ 
щие требования: 

□ не сообщать персональ¬ 
ных данных работника 


третьей стороне без пись¬ 
менного согласия работ¬ 
ника, за исключением 
случаев, когда это необ¬ 
ходимо в целях предуп¬ 
реждения угрозы жизни и 
здоровью работника, а 
также в случаях, установ¬ 
ленных федеральным за¬ 
коном; 

□ не сообщать персональ¬ 
ных данных работника в 
коммерческих целях без 
его письменного согласия; 

□ предупредить лиц, полу¬ 
чающих персональные 
данные работника, о том, 
что эти данные могут 
быть использованы лишь 
в целях, для которых они 
сообщены, и требовать от 
этих лиц подтверждения 
того, что это правило со¬ 
блюдено. Лица, получаю¬ 
щие персональные дан¬ 
ные работника, обязаны 
соблюдать режим секрет¬ 
ности (конфиденциально¬ 
сти). Данное положение 
не распространяется на 
обмен персональными 
данными работников в 
порядке, установленном 
федеральными законами; 

□ осуществлять передачу 
персональных данных ра¬ 
ботника в пределах одной 
организации в соответ¬ 
ствии с локальным нор¬ 
мативным актом органи¬ 
зации, с которым работ¬ 
ник должен быть озна¬ 
комлен под расписку; 

□ разрешать доступ к пер¬ 
сональным данным ра¬ 
ботников только специ¬ 
ально уполномоченным 
лицам, при этом указан¬ 
ные лица должны иметь 
право получать только те 
персональные данные ра¬ 
ботника, которые необ¬ 
ходимы для выполнения 
конкретных функций; 

□ не запрашивать инфор¬ 
мацию о состоянии здо¬ 
ровья работника, за ис¬ 
ключением тех сведений, 
которые относятся к воп¬ 
росу о возможности вы¬ 
полнения работником 
трудовой функции; 

□ передавать персональные 
данные работника пред¬ 
ставителям работников в 
порядке, установленном 
настоящим Кодексом, и 
ограничивать эту инфор¬ 
мацию только теми пер- 
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тональными данными ра¬ 
ботника, которые необ¬ 
ходимы для выполнения 
указанными представите¬ 
лями их функций. 

Работодатель обязан 
обеспечить сохранность пер¬ 
сональных данных работни¬ 
ков, для чего доступ к персо¬ 
нальным данным работников 
должен быть разрешен толь¬ 
ко строго определенному 
кругу лиц. Использование 
персональных данных воз¬ 
можно только в соответствии 
с целями, для которых эти 
данные собраны. К сожале¬ 
нию, до настоящего времени 
не приняты ни Закон «О ком¬ 
мерческой тайне», ни Закон 
«О конфиденциальной ин¬ 
формации», которые могли 
бы раскрыть объем обязан¬ 
ностей работодателя по 
обеспечению конфиденци¬ 
альности персональных дан¬ 
ных работников. Но уже сей¬ 
час можно говорить, что для 
этого необходимо: 

❖ в перечень информации 
конфиденциального ха¬ 
рактера, имеющей огра¬ 
ниченный доступ, вклю¬ 
чить персональные дан¬ 
ные работников; 

❖ утвердить этот перечень 
приказом по организации; 

❖ определить перечень ра¬ 
ботников, имеющих дос¬ 
туп к этой информации, 
и (или) лиц, которым та¬ 
кая информация предос¬ 
тавлена или передана; 

❖ создать условия для хра¬ 
нения персональных дан¬ 
ных, находящихся на бу¬ 
мажных носителях: пре¬ 
доставить обособленное 
помещение; возможно, 
оборудовать помещение 
сейфами и т.п. 

❖ ознакомить под расписку 
работника, доступ кото¬ 
рого к конфиденциальной 
информации необходим 
для выполнения им своих 
трудовых обязанностей, с 
перечнем конфиденци¬ 
альной информации; 

❖ ознакомить под расписку 
работника с установлен¬ 
ным работодателем режи¬ 
мом конфиденциальности 
и с мерами ответственно¬ 
сти за его нарушение; 

❖ создать работнику необхо¬ 
димые условия для соблю¬ 


дения им установленного 
работодателем режима 
конфиденциальности. 

В целях охраны конфи¬ 
денциальности информации 
работник обязан: 

1) выполнять установлен¬ 
ный работодателем режим 
конфиденциальности; 

2) не разглашать инфор¬ 
мацию, имеющуюся в персо¬ 
нальных данных работника, 

3) передать работодате¬ 
лю при прекращении или ра¬ 
сторжении трудового дого¬ 
вора имеющиеся в пользова¬ 
нии работника материальные 
носители информации, со¬ 
держащие персональные дан¬ 
ные работников. 

Трудовым договором с ру¬ 
ководителем организации дол¬ 
жны предусматриваться его 
обязательства по обеспече¬ 
нию охраны конфиденциаль¬ 
ности информации, обладате¬ 
лем которой является органи¬ 
зация, в том числе персональ¬ 
ных данных работников. 

Работник в любое время 
вправе: 

О получать полную инфор¬ 
мацию о собранных в от¬ 
ношении его персональ¬ 
ных данных, получать ко¬ 
пии документов, а также 
любых записей, содержа¬ 
щих его персональные 
данные; 

О требовать внесения изме¬ 
нений или уточнений в 
персональные данные при 
обнаружении их несоот¬ 
ветствия фактическим об¬ 
стоятельствам дела; 

О требовать извещения лю¬ 
бых лиц, которым были 
сообщены недостоверные 
данные о работнике, о 
внесенных в них измене¬ 
ниях. Если в указанных 
сведениях будут выявлены 
признаки клеветы, оскор¬ 
бления, работник вправе 
требовать зашиты своей 
чести и достоинства, а 
равно и компенсации мо¬ 
рального вреда, в том чис¬ 
ле в судебном порядке; 

О обеспечивать защиту 
своих интересов при 
сборе, хранении и рас¬ 
пространении персо¬ 
нальных данных лично 
или через своих предста¬ 
вителей в установленном 
законом порядке. 


Порядок получения ра¬ 
ботником копий документов 
о его трудовой деятельности 
урегулирован ст. 62 Трудово¬ 
го кодекса РФ, согласно ко¬ 
торой по письменному заяв¬ 
лению работника работода¬ 
тель обязан не позднее трех 
дней со дня подачи этого за¬ 
явления выдать работнику 
копии документов, связан¬ 
ных с работой (копии прика¬ 
за о приеме на работу, при¬ 
казов о переводах на другую 
работу, приказа об увольне¬ 
нии с работы; выписки из 
трудовой книжки; справки о 
заработной плате, периоде 
работы у данного работода¬ 
теля и другое). Копии доку¬ 
ментов, связанных с рабо¬ 
той, должны быть заверены 
надлежащим образом и пре¬ 
доставляться работнику без¬ 
возмездно. 

При прекращении трудо¬ 
вого договора работодатель 
обязан выдать работнику в 
день увольнения (последний 
день работы) трудовую книж¬ 
ку и по письменному заявле¬ 
нию работника копии доку¬ 
ментов, связанных с работой. 

В случае, если в день 
увольнения работника вы¬ 
дать трудовую книжку невоз¬ 
можно в связи с отсутстви¬ 
ем работника либо его отка¬ 
зом от получения трудовой 
книжки на руки, работода¬ 
тель направляет работнику 
уведомление о необходимо¬ 
сти явиться за трудовой 
книжкой либо дать согласие 
на отправление ее по почте. 
Со дня направления уведом¬ 
ления работодатель осво¬ 
бождается от ответственно¬ 
сти за задержку выдачи тру¬ 
довой книжки. 

В отличие от КЗоТ РФ 
обязанность администрации 
выдать работнику документы, 
связанные с работой, стала 
более конкретной. Четко оп¬ 
ределена процедура истребо¬ 
вания указанных документов. 

Для получения докумен¬ 
тов, связанных с работой, ра¬ 
ботник должен подать рабо¬ 
тодателю письменное заявле¬ 
ние. Ранее форма просьбы 
значения не имела (можно 
было подать заявление, а 
можно было ограничиться и 
устной просьбой, которая, 
как правило, не фиксирова¬ 
лась администрацией). 


Работодатель в течение 3 
дней со дня подачи заявле¬ 
ния обязан выдать работни¬ 
ку надлежаще заверенные 
копии документов, связан¬ 
ные с работой, не взимая с 
работника какой-либо платы. 
При прекращении трудового 
договора трудовая книжка и 
копии документов, затребо¬ 
ванных работником, должны 
быть выданы в последний 
рабочий день работника. 

Значительно расширен и 
перечень документов, свя¬ 
занных с трудовой деятель¬ 
ностью. Так, если КЗоТ РФ к 
таким документам относил 
справку о работе на данном 
предприятии с указанием 
специальности, должности, 
квалификации, времени ра¬ 
боты и размера заработной 
платы, то Трудовой кодекс 
РФ дополнил этот перечень 
копиями распорядительных 
актов предприятия: приказов 
о приеме на работу, о пере¬ 
воде на другую работу, об 
увольнении; кроме того, 
включил в этот перечень вы¬ 
писки из трудовой книжки, 
справки о заработной плате, 
периоде работы у данного 
работодателя и др. 

Трудовой кодекс РФ ос¬ 
тавляет перечень докумен¬ 
тов, связанных с трудовой 
деятельностью, открытым. 

Соответственно, работ¬ 
ник вправе требовать выда¬ 
чи ему копий любых доку¬ 
ментов, затрагивающих его 
права: копии приказов о дис¬ 
циплинарных взысканиях; 
копии протоколов аттеста¬ 
ции; характеристики и др. 

Неисполнение руководи¬ 
телем этой обязанности мо¬ 
жет быть обжаловано в суд. 

Неправомерное разгла¬ 
шение информации о персо¬ 
нальных данных работника 
может повлечь за собой рас¬ 
торжение трудового догово¬ 
ра с лицом, допустившим та¬ 
кое разглашение, в соответ¬ 
ствии подпунктом «в» п. 6 ст. 
81 Трудового кодекса. Кро¬ 
ме того, за совершение ука¬ 
занных действий установле¬ 
на административная ответ¬ 
ственность в соответствии со 
ст. 13.14 Кодекса РФ об ад¬ 
министративных правонару¬ 
шениях разглашение инфор¬ 
мации, доступ к которой ог¬ 
раничен федеральным зако¬ 
ном (за исключением случа- 
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ев, если за разглашение та¬ 
кой информации влечет уго¬ 
ловную ответственность), 
лицом, получившим доступ к 
такой информации в связи с 
исполнением служебных или 
профессиональных обязан¬ 
ностей, и влечет наложение 
административного штрафа 
на граждан в размере от пяти 
до десяти минимальных раз¬ 
меров оплаты труда; на дол¬ 
жностных лиц - от сорока до 
пятидесяти минимальных 
размеров оплаты труда. 

В соответствии со ст. 137 
Уголовного кодекса РФ неза¬ 
конное собирание или рас¬ 
пространение сведений о ча¬ 
стной жизни лица, составля¬ 
ющих его личную или семей¬ 
ную тайну, без его согласия 
либо распространение этих 
сведений в публичном выс¬ 
туплении, публично демонст¬ 
рирующемся произведении 
или средствах массовой ин¬ 
формации, если эти деяния 
совершены из корыстной или 
иной личной заинтересован¬ 
ности и причинили вред пра¬ 
вам и законным интересам 
граждан, наказываются штра¬ 
фом в размере от двухсот до 
пятисот минимальных разме¬ 
ров оплаты труда или в раз¬ 
мере заработной платы или 
иного дохода осужденного за 
период от двух до пяти меся¬ 
цев, либо обязательными ра¬ 
ботами на срок от ста двад¬ 
цати до ста восьмидесяти ча¬ 
сов, либо исправительными 
работами на срок до одного 
года, либо арестом на срок до 
четырех месяцев. 

Если те же деяния совер¬ 
шены лицом с использовани¬ 
ем своего служебного поло¬ 
жения, то уголовное наказа¬ 
ние ужесточается (наказыва¬ 
ется штрафом в размере от 
пятисот до восьмисот мини¬ 
мальных размеров оплаты тру¬ 
да или в размере заработной 
платы или иного дохода осуж¬ 
денного за период от пяти до 
восьми месяцев, либо лишени¬ 
ем права занимать определен¬ 
ные должности или занимать¬ 
ся определенной деятельнос¬ 
тью на срок от двух до пяти 
лет, либо арестом на срок от 
четырех до шести месяцев). 

Отказ гражданину в дос¬ 
тупе к информации о нем, а 
также неправомерное рас¬ 
крытие информации третьим 
лицам могут быть обжалова¬ 


ны в судебном порядке. Не¬ 
обходимо обратить внима¬ 
ние, что гражданин может 
обжаловать действия любых 
должностных лиц, к которым 
необходимо в данном кон¬ 
тексте отнести и руководите¬ 
лей государственных, муни¬ 
ципальных предприятий, а 
также руководителей негосу¬ 
дарственных организаций, в 
том числе и общественных. 

Гражданин вправе оспо¬ 
рить в суде решение (дей¬ 
ствие) должностного лица об 
отказе в предоставлении ему 
информации. Обжаловано 
может быть и бездействие, 
например, оставление пись¬ 
менного заявления работни¬ 
ка о выдаче ему копий доку¬ 
ментов, связанных с трудо¬ 
вой деятельностью, без рас¬ 
смотрения и ответа. При 
этом гражданин вправе об¬ 
ратиться непосредственно в 
суд или к вышестоящему в 
порядке подчиненности дол¬ 
жностному лицу в вышесто¬ 
ящий орган управления. 

Заявление может быть 
подано гражданином в суд по 
месту его жительства или по 
месту нахождения работода¬ 
теля, решения, действия (без¬ 
действие) должностного лица 
которого оспариваются. 

Непредоставление граж¬ 
данину информации о нем 
или информации, непосред¬ 
ственно затрагивающей его 
интересы, нарушает право 
граждан на информацию, 
закрепленное в Конституции 
РФ и федеральном законода¬ 
тельстве, и, следовательно, 
может быть обжаловано в 
судебном порядке. 

Гражданин вправе обра¬ 
титься в суд с заявлением в 
течение трех месяцев со дня, 
когда ему стало известно о 
нарушении его прав и свобод. 

Пропуск трехмесячно¬ 
го срока обращения в суд с 
заявлением не является для 
суда основанием для отка¬ 
за в принятии заявления. 
Причины пропуска срока 
выясняются в предвари¬ 
тельном судебном заседа¬ 
нии или судебном заседа¬ 
нии и могут являться осно¬ 
ванием для отказа в удов¬ 
летворении заявления. 

Заявление должно рас¬ 
сматриваться судом в течение 
десяти дней с участием граж¬ 
данина, должностного лица, 


решения, действия (бездей¬ 
ствие) которого оспариваются. 

Неявка в судебное заседа¬ 
ние заявителя или должност¬ 
ного лица, надлежащим обра¬ 
зом извещенных о времени и 
месте судебного заседания, 
не является препятствием к 
рассмотрению заявления. 

Установив обоснован¬ 
ность требований граждани¬ 
на, своим решением суд обя¬ 
зывает работодателя (конк¬ 
ретное должностное лицо) 
предоставить гражданину 
требуемую им информацию. 

В суд и гражданину долж¬ 
но быть сообщено об испол¬ 
нении решения суда не по¬ 
зднее чем в течение месяца 
со дня получения решения. 

Кроме собственно вос¬ 
становления нарушенного 
права, гражданин, которому 
отказано в предоставлении 
соответствующей информа¬ 
ции, вправе требовать ком¬ 
пенсации морального вреда. 
Размер компенсации опреде¬ 
ляется судом в зависимости 
от тяжести нравственных 
страданий гражданина. 

Кроме гражданско-пра¬ 
вовой, действующее законо¬ 
дательство предусматривает 
административную и уголов¬ 
ную ответственность за не¬ 
предоставление гражданину 
информации. 

Так, в соответствии со 
статьей 5.39 Кодекса РФ об 
административных правона¬ 
рушениях неправомерный 
отказ в предоставлении 
гражданину собранных в ус¬ 
тановленном порядке доку¬ 
ментов, материалов, непос¬ 
редственно затрагивающих 
права и свободы граждани¬ 
на, либо несвоевременное 
предоставление таких доку¬ 
ментов и материалов, непре¬ 
доставление иной информа¬ 
ции в случаях, предусмот¬ 
ренных законом, либо предо¬ 
ставление гражданину не¬ 
полной или заведомо недо¬ 
стоверной информации вле¬ 
чет наложение администра¬ 
тивного штрафа на должно¬ 
стных лиц в размере от пяти 
до десяти минимальных раз¬ 
меров оплаты труда. 

Неправомерный отказ в 
предоставлении гражданину 
собранных в установленном 
порядке документов и мате¬ 
риалов, непосредственно 
затрагивающих права и сво¬ 


боды гражданина, либо пре¬ 
доставление гражданину не¬ 
полной или заведомо ложной 
информации, если эти дея¬ 
ния причинили вред правам 
и законным интересам граж¬ 
дан, в соответствии со ст. 
140 Уголовного кодекса РФ 
наказываются штрафом в 
размере от двухсот до пяти¬ 
сот минимальных размеров 
оплаты труда или в размере 
заработной платы или иного 
дохода осужденного за пери¬ 
од от двух до пяти месяцев 
либо лишением права зани¬ 
мать определенные должно¬ 
сти или заниматься опреде¬ 
ленной деятельностью на 
срок от двух до пяти лет. 

Из вышеизложенного 
можно сделать ряд выводов: 

во-первых, работодатель 
вправе осуществлять сбор 
только тех данных о ра¬ 
ботнике, которые отража¬ 
ют его деловые качества; 
во-вторых, работодатель 
вправе осуществлять сбор 
информации только о ра¬ 
ботнике, а не о его род¬ 
ственниках (за исключе¬ 
нием случаев, прямо пре¬ 
дусмотренных в законе); 
в-третьих, распростране¬ 
ние информации о работ¬ 
нике возможно только с 
его согласия и в объеме, 
определенном по согла¬ 
шению с ним; 
в-четвертых, за неправо¬ 
мерное использование 
персональных данных, а 
также за сбор и распрос¬ 
транение иной частной 
информации о работнике 
непосредственно работо¬ 
датель (юридическое лицо 
или предприниматель) не¬ 
сет гражданско-правовую 
ответственность, должно¬ 
стные лица - дисципли¬ 
нарную, административ¬ 
ную и уголовную. 

И, конечно, сам работник 
обязан сообщать работода¬ 
телю достоверную информа¬ 
цию о себе в объеме, предус¬ 
мотренном трудовым зако¬ 
нодательством. Иную ин¬ 
формацию работник вправе 
предоставить работодателю, 
и чтобы избежать конфликт¬ 
ной ситуации, информация, 
предоставляемая работни¬ 
ком добровольно, также дол¬ 
жна быть достоверной. 
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Российская Федерация 
в соответствии с Конститу¬ 
цией является социальным 
государством, политика ко¬ 
торого направлена на со¬ 
здание условий, обеспечи¬ 
вающих достойную жизнь и 
свободное развитие чело¬ 
века 1 . Социальное государ¬ 
ство призвано влиять на 
распределение экономи¬ 
ческих благ, исходя из 
принципа справедливости, 
обеспечивать каждому до¬ 
стойное человека суще¬ 
ствование, обеспечивать 
охрану труда и здоровья 


людей, обеспечивать пен¬ 
сиями и пособиями нетру¬ 
доспособных. 

Одной из важнейших це¬ 
лей социального государства 
является баланс социального 
равенства. Для достижения 
этой цели государство име¬ 
ет возможность вносить со¬ 
циальные коррективы в раз¬ 
личные сферы правовых от¬ 
ношений, в том числе осуще¬ 
ствлять государственное 
вмешательство в обществен¬ 
ные отношения по охране 
труда и обязательному соци¬ 
альному страхованию, над¬ 
зор за воспитанием детей, 
обеспечению общедоступно¬ 
сти наиболее важных благ и 
услуг: регулирование иен, 
развитие систем государ¬ 
ственного здравоохранения 
и образования, улучшение 
социального положения пу¬ 
тем государственных выплат. 

Одним из важнейших 
средств обеспечения социаль¬ 
ного равенства связано с вос¬ 


становлением утраты дохода 
или средств к существованию 
из-за болезни, инвалидности, 
старости, потери кормильца, 
безработицы. Средством, ко¬ 
торое использует социальное 
государство, чтобы противо¬ 
стоять этим превратностям 
судьбы, является социальное 
обеспечение. Социальное 
обеспечение зависит не толь¬ 
ко от того, насколько оно не¬ 
обходимо, но и от того на¬ 
сколько может ли государство 
осуществлять такое обеспече¬ 
ние. Переход социального об¬ 
щества от первичной цели 
(предоставления человеку ми¬ 
нимума средств к существова¬ 
нию) к более высоким целям 
(избавление от бедности зна¬ 
чительной части населения и 
поддержание обычно необхо¬ 
димого жизненного стандар¬ 
та) во многом зависит от того, 
в какой мере само общество 
может производить средства 
для социального обеспечения, 
которые могли бы дополнить 


средства, выделенные для это¬ 
го государством. 

Наиболее характерные 
черты социального государ¬ 
ства в современных услови¬ 
ях отражаются в его соци¬ 
альной политике, направ¬ 
ленной на создание условий, 
обеспечивающих достойную 
жизнь и свободное развитие 
человека. Средства реализа¬ 
ции социальных идей госу¬ 
дарства и показатель зрело¬ 
сти общества, уровня его 
культуры. 

Одним из главных направ¬ 
лений социальной политики 
является охрана труда и здо¬ 
ровья граждан. Охрана тру¬ 
да, как часть трудовых право¬ 
отношений, представляет со¬ 
бой систему сохранения жиз¬ 
ни и здоровья работников в 
процессе трудовой деятель¬ 
ности, включающую в себя 
правовые, социально-эконо¬ 
мические, организационно¬ 
технические, санитарно-гиги¬ 
енические, лечебно-профи- 


1 Ст. 7 Конституции Российской Федерации //Российская газета. 1993. 25 декабря. 
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лактические, реабилитацион¬ 
ные и иные мероприятия. 

Правовые основы регули¬ 
рования отношений в облас¬ 
ти охраны труда между рабо¬ 
тодателями и работниками, 
направленных на создание 
условий труда, соответству¬ 
ющих требованиям сохране¬ 
ния жизни и здоровья работ¬ 
ников в процессе трудовой 
деятельности, юридически 
закреплены в Трудовом ко¬ 
дексе Российской Федера¬ 
ции и Федеральном законе 
от 17.07.1999 № 181-ФЗ 
«Об основах охраны труда в 
Российской Федерации» и 
ряде других законодательных 
актах. Государство по этим 
законам принимает на себя 
функцию управления охра¬ 
ной труда, а также обеспече¬ 
ния основных прав работни¬ 
ков на обеспечение приори¬ 
тета жизни и здоровья в про¬ 
цессе трудовой деятельности 
(раздел X ТК РФ). 

Работники имеют право 
на условия труда, отвечаю¬ 
щие требованиям безопасно¬ 
сти и гигиены, на возмеще¬ 
ние ущерба, причиненного 
повреждением здоровья в 
связи с работой, и на соци¬ 
альное обеспечение при ут¬ 
рате трудоспособности. Не¬ 
взирая на правовые гаран¬ 
тии, органы и службы по ох¬ 
ране труда выявляют много¬ 
численные факты нарушения 
норм охраны труда, влеку¬ 
щие несчастные случаи на 
производстве, вт. ч. со смер¬ 
тельным исходом. 

На Всероссийском сове¬ 
щании по проблемам охра¬ 
ны труда (20 мая 2003 года) 
было отмечено, что в 2002 
году было зафиксировано 
32 тысячи несчастных случа¬ 
ев на производстве и каж¬ 
дый пятый закончился гибе¬ 
лью работника. В том же 
году по инициативе Гостру- 
динспекции при Минтруде 
РФ была приостановлена 
работа 6 тысяч производ¬ 
ственных линий и 72 тысяч 
единиц оборудования, ошт¬ 
рафованы 26 тысяч руково¬ 
дителей, 706 из которых уво¬ 
лены. В то же время в орга¬ 
ны прокуратуры направлено 
более 20 тысяч дел. 

При этом проблема безо¬ 
пасного труда остается пока 


очень строгой. Ежегодно раз¬ 
личные травмы получают око¬ 
ло 350 тысяч рабочих. К чис¬ 
лу самых опасных отраслей 
относятся промышленность, 
транспорт, строительство и 
сельское хозяйство. Вторая 
национальная особенность 
российского труда - антиса¬ 
нитарные и вредные условия. 
В такой среде работают, по 
данным Минтруда РФ, не ме¬ 
нее 3 миллионов человек. 

Такое положение являет¬ 
ся не только виной работо¬ 
дателей, но в этом повинны 
и архаичные нормативные 
правовые акты и инструкции, 
которыми они вынуждены 
оперировать, тревожит и 
правовая безграмотность, а 
также пренебрежение к воп¬ 
росам охраны труда и со сто¬ 
роны работодателей, и сре¬ 
ди работников 2 . 

В этих условиях важную 
роль в защите материальных 
интересов работников, их 
семей занимает законода¬ 
тельство о возмещении вре¬ 
да, причиненного жизни и 
здоровью от несчастных слу¬ 
чаев на производстве. 

Аля решения данной 
проблемы государством со¬ 
здана система обязательно¬ 
го социального страхования 
от несчастных случаев на 
производстве и профессио¬ 
нальных заболеваний, осно¬ 
ванная на большом между¬ 
народном опыте и являюща¬ 
яся составной частью госу¬ 
дарственной системы охра¬ 
ны труда. Эта система пост¬ 
роена на федеральном за¬ 
коне РФ и Гражданском ко¬ 
дексе РФ. 

Федеральный закон от 24 
июля 1998 г. № 125 ФЗ «Об 
обязательном социальном 
страховании от несчастных 
случаев на производстве и 
профессиональных заболе¬ 
ваний» (с изменениями по 
состоянию на 7 июля 2003 г.) 
содержит 5 глав, 31 статью: 

Глава I. Общие положе¬ 
ния (ст. 1 - 7). 

Глава II. Обеспечение по 
страхованию (ст. 8-15). 

Глава III. Права и обязан¬ 
ности субъектов страхования 
(ст. 16-19). 

Глава IV. Средства на осу¬ 
ществление обязательного 
социального страхования от 


несчастных случаев на про¬ 
изводстве и профессиональ¬ 
ных заболеваний (ст. 29-26). 

Глава V. Заключительные 
и переходные положения (ст. 
27-31). 

В связи с принятием Фе¬ 
дерального закона от 24 июля 
1998 г. № 125 были призна¬ 
ны утратившими силу прави¬ 
ла возмещения работодателя¬ 
ми вреда, причиненного ра¬ 
ботникам увечьем, професси¬ 
ональным заболеванием либо 
иным повреждением здоро¬ 
вья, связанным с исполнени¬ 
ем трудовых обязанностей, 
утвержденные Постановле¬ 
нием Президиума Верховно¬ 
го Совета РФ от 24 декабря 
1992 г. № 4214-1 и статья 1 
Федерального закона «О вне¬ 
сении изменений и дополне¬ 
ний в законодательные акты 
РФ о возмещении работода¬ 
телям вреда, причиненного 
работникам увечьем...» (СЗ 
РФ, 1995, № 48, ст. 4562). 

Возмещение вреда, при¬ 
чиненного жизни или здоро¬ 
вью застрахованного работ¬ 
ника, есть вид деликтной от¬ 
ветственности, в конкретном 
случае работодателя, являю¬ 
щегося страхователем работ¬ 
ника через страховщика. 
«Вред» или иначе «ущерб», 
«убытки», такие понятия при¬ 
меняются в законодательстве, 
судебной и арбитражной 
практике в качестве синони¬ 
мов, хотя «вред» и «убытки» 
не совпадают, ибо понятие 
«вред» более объемное, и 
вред может быть как имуще¬ 
ственный, так и неимуще¬ 
ственный. Вред причинению 
здоровья всегда имуществен¬ 
ный, ибо связан с восстанов¬ 
лением здоровья, реабилита¬ 
цией, утратой заработка, а 
вред жизни - не только иму¬ 
щественный вред, но и мо¬ 
ральный. Во всех случаях при¬ 
чинения вреда потерпевшие 
несут материальные потери, 
ибо имеет место умаление, 
уничтожение субъективного 
гражданского права. 

Исследование с этих по¬ 
зиций комплекса норм пра¬ 
ва, регулирующих соци¬ 
альные, трудовые и граждан¬ 
ско-правовые отношения, 
связанные с возмещением 
работнику вреда от несчаст¬ 
ного случая на производстве 


и профессионального забо¬ 
левания на основе обязатель¬ 
ного страхования, дает осно¬ 
вание, что в силу их взаимо¬ 
связанности эти нормы явля¬ 
ются институтом материаль¬ 
ной ответственности особен¬ 
ного рода (зиі §епегів) в сис¬ 
теме социального права как 
отрасли права. 

С не меньшим основани¬ 
ем этот институт права может 
быть инкорпорирован в трудо¬ 
вое право - Трудовой кодекс 
РФ, ибо он неразрывно свя¬ 
зан с нормами об охране тру¬ 
да, содержащими многообраз¬ 
ные обязанности работодате¬ 
лей, связанные с обеспечени¬ 
ем безопасных условий охра¬ 
ны труда, в т. ч. социальным 
страхованием (ст. 210 - 212, 
220, 227 - 230 ТК РФ). 

Вопросы возмещения 
вреда, причиненного жизни 
и здоровью работников, в 
разных странах решаются 
по-разному, но во многих из 
них также действует систе¬ 
ма обязательного социаль¬ 
ного страхования от несча¬ 
стных случаев на производ¬ 
стве и профессиональных 
заболеваний. При этом в 
роли страховой организации 
могут выступать как госу¬ 
дарственные органы, так и 
организации других органи¬ 
зационно-правовых форм, 
но действующие на основа¬ 
нии нормативных правовых 
актов, принятых законода¬ 
тельным органом государ¬ 
ства, в частности в Герма¬ 
нии. Германская модель со¬ 
циального страхования от 
несчастных случаев на про¬ 
изводстве и профессиональ¬ 
ных заболеваний была взята 
за основу для создания рос¬ 
сийской модели, но при 
этом она не была полностью 
скопирована. Российский 
законодатель выбрал иную 
форму страховщика - еди¬ 
ный государственный фонд, 
что обусловлено особенно¬ 
стями российской экономи¬ 
ки и слабостью страхового 
рынка. Но все же при созда¬ 
нии системы обязательного 
социального страхования от 
несчастных случаев на про¬ 
изводстве и профессиональ¬ 
ных заболеваний в России 
очень широко использовал¬ 
ся именно опыт обязатель- 


2 «Российская газета» 21 мая 2003 г.; Семенова И. «Три миллиона в опасной зоне». 
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ного социального страхова¬ 
ния в Германии. 

В основе российской мо¬ 
дели обязательного социаль¬ 
ного страхования лежит 
принцип распределения 
убытков, возникающих у од¬ 
ного лица, между множе¬ 
ством лиц, для каждого из 
которых они мало ощутимы. 
С этой целью за счет взносов 
множества лиц образуется 
централизованный страхо¬ 
вой фонд, управляемый стра¬ 
ховой организацией. Дея¬ 
тельность страховой органи¬ 
зации направлена на объеди¬ 
нение денежных средств и 
последующее их распределе¬ 
ние между теми, кто понес 
убытки без вины 3 . 

Обязательное социаль¬ 
ное страхование, с одной 
стороны, - часть государ¬ 
ственной системы социаль¬ 
ной защиты населения, с 
другой - составная часть ох¬ 
раны труда. Его спецификой 
является осуществляемое в 
соответствии с законода¬ 
тельством страхование ра¬ 
ботающих граждан от воз¬ 
можного изменения их ма¬ 
териального и социального 
положения, в том числе по 
независящим от них обсто¬ 
ятельствам. В целом обяза¬ 
тельное социальное страхо¬ 
вание представляет собой 
систему созданных государ¬ 
ством правовых, экономи¬ 
ческих и организационных 
мер, направленных на ком¬ 
пенсацию или минимизацию 
последствий изменения ма¬ 
териального и социального 
положения работающих 
граждан и иных категорий 
населения, вследствие при¬ 
знания их безработными, 
трудового увечья или про¬ 
фессионального заболева¬ 
ния, инвалидности, болезни, 
травмы, беременности и ро¬ 
дов, потери кормильца, а 
также наступления старо¬ 
сти, необходимости получе¬ 
ния медицинской помощи и 
наступления иных соци¬ 
альных страховых рисков 4 . 

Субъектами этой системы 
социального страхования оп¬ 


ределены: страхователь, стра¬ 
ховщик и застрахованный. 

Страхователем является 
юридическое лицо (работо¬ 
датель) любой организацион¬ 
но-правовой формы либо 
физическое лицо - частный 
предприниматель (в том чис¬ 
ле иностранная организация 
на территории России), нани¬ 
мающее работников, подле¬ 
жащих обязательному соци¬ 
альному страхованию от не¬ 
счастных случаев на произ¬ 
водстве и профессиональных 
заболеваний. 

Страховщиком определен 
Фонд социального страхова¬ 
ния Российской Федерации. 

Застрахованным являет¬ 
ся физическое лицо (работ¬ 
ник, заключивший трудовой 
или гражданско-правовой 
договор о выполнении рабо¬ 
ты), получившее поврежде¬ 
ние здоровья вследствие не¬ 
счастного случая на произ¬ 
водстве или профессиональ¬ 
ного заболевания, подтверж¬ 
денное в установленном по¬ 
рядке и повлекшее утрату 
профессиональной трудо¬ 
способности. 

Федеральный закон от 
24.07.1998 № 125-ФЗ «Об 
обязательном социальном 
страховании от несчастных 
случаев на производстве и 
профессиональных заболева¬ 
ний» устанавливает в Россий¬ 
ской Федерации специальные 
правовые, экономические и 
организационные основы обя¬ 
зательного социального стра¬ 
хования и определяет порядок 
возмещения вреда, причинен¬ 
ного исключительно жизни и 
здоровью работника при ис¬ 
полнении им обязанностей по 
трудовому договору (контрак¬ 
ту) и в иных установленных за¬ 
коном случаях. 

Страховщиком выступает 
Фонд социального страхова¬ 
ния Российской Федерации 5 . 
Фонд является специализи¬ 
рованным финансово-кре¬ 
дитным учреждением при 
Правительстве Российской 
Федерации и действует на 
основании Положения о 
Фонде социального страхо¬ 


вания 6 . Основными задача¬ 
ми Фонда являются: 

♦ обеспечение гарантиро¬ 
ванных государством по¬ 
собий по временной не¬ 
трудоспособности, бере¬ 
менности и родам жен¬ 
щинам, вставшим на учет 
в ранние сроки беремен¬ 
ности, при рождении ре¬ 
бенка, по уходу за ребен¬ 
ком до достижения им 
возраста полутора лет, 
социального пособия на 
погребение, а также 
обеспечение по обяза¬ 
тельному социальному 
страхованию от несчаст¬ 
ных случаев на производ¬ 
стве и профессиональ¬ 
ных заболеваний; 

♦ участие в разработке и 
реализации государствен¬ 
ных программ охраны 
здоровья работников, мер 
по совершенствованию 
социального страхования; 

♦ осуществление мер, обес¬ 
печивающих финансовую 
устойчивость Фонда; 

♦ сотрудничество с анало¬ 
гичными фондами (служ¬ 
бами) других государств и 
международными органи¬ 
зациями по вопросам со¬ 
циального страхования. 

Фонд осуществляет свою 
деятельность в соответствии 
с Конституцией Российской 
Федерации, законами Рос¬ 
сийской Федерации, указами 
Президента Российской Фе¬ 
дерации, постановлениями и 
распоряжениями Правитель¬ 
ства Российской Федерации. 

Затем вступил в силу 
ныне действующий Феде¬ 
ральный закон от 24.07.1998 
№ 125-ФЗ «Об обязатель¬ 
ном социальном страхова¬ 
нии от несчастных случаев на 
производстве и профессио¬ 
нальных заболеваний» (да¬ 
лее - Закон). ІЗелью приня¬ 
тия указанного Закона было 
изменение существовавшей 
в стране более семидесяти 
пяти лет системы регулиро¬ 
вания правоотношений по 


возмещению вреда, причи¬ 
ненного здоровью работни¬ 
ков, и обеспечить реальную 
защиту лиц, пострадавших от 
несчастных случаев и про¬ 
фессиональных заболеваний 
путем учреждения и прида¬ 
ния в законодательном по¬ 
рядке Фонду социального 
страхования Российской Фе¬ 
дерации статуса единого в 
России страховщика. В свя¬ 
зи с этим были сняты много¬ 
численные непосредствен¬ 
ные споры между работника¬ 
ми и работодателями по воп¬ 
росам возмещения вреда, 
причиненного здоровью ра¬ 
ботника, введение новой си¬ 
стемы страхования от несча¬ 
стных случаев было обуслов¬ 
лено большим количеством 
нарушений в этой сфере ох¬ 
раны труда. 

Закон устанавливает в 
Российской Федерации еди¬ 
ные правовые, экономичес¬ 
кие и организационные осно¬ 
вы обязательного социально¬ 
го страхования от несчаст¬ 
ных случаев на производстве 
и профессиональных заболе¬ 
ваний (далее - страхование 
от несчастных случаев), обя¬ 
зательные для работодателей 
организаций независимо от 
организационно-правовых 
форм собственности, опре¬ 
деляет порядок возмещения 
вреда, причиненного жизни 
и здоровью застрахованного 
работника при исполнении 
им трудовых обязанностей. 

В числе важнейших фун¬ 
кций обязательного социаль¬ 
ного страхования системы, 
предусмотренной Законом, 
следует назвать следующие: 

• автономное обязатель¬ 
ное страхование данного 
вида в осязаемой и на¬ 
глядной форме нацелива¬ 
ет работодателей незави¬ 
симо от форм собствен¬ 
ности на принятие мер по 
улучшению условий охра¬ 
ны труда и сохранению 
здоровья работников; 

• начисленные высокие та¬ 
рифы страховых взносов 
неоспоримы при наличии 


3 См.: Гражданское право. Часть вторая: Учебник/Под ред. А.Г. Калпина. - М.: Юристъ, 1999. С. 403 -430. 

4 См.: Ст. 1 Федерального закона от 16.07.1999 № 165-ФЗ «Об основах обязательного социального страхования» //СЗ РФ. 1999. № 29. 
Ст. 3686. 

5 См.: Ст. 3 Федерального закона от 24.07.1998 № 125-ФЗ (в ред. от 30.12.2001 г.) «Об обязательном социальном страховании от 
несчастных случаев на производстве и профессиональных заболеваний» //СЗ РФ. 1998. №31. Ст. 3803. 

6 См.: Постановление Правительства РФ от 12.02.1994 № 101 «О Фонде социального страхования Российской Федерации» //Российская 
газета. 1994. 22 февраля. 
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высоких рисков поврежде¬ 
ния здоровья трудящихся; 
• данный вид социального 
страхования обеспечива¬ 
ет более высокую степень 
социальной зашиты рабо¬ 
тающих, так как включа¬ 
ет в себя системы лече¬ 
ния пострадавших, их 
медицинскую, соци¬ 
альную и профессиональ¬ 
ную реабилитацию. 

В современных условиях 
реализация этих положений 
Закона нашла свое юриди¬ 
ческое закрепление в ст. 210 
ТК РФ об основных направ¬ 
лениях государственной по¬ 
литики в области охраны тру¬ 
да. В частности, одним из 
таких направлений является 
зашита законных интересов 
работников, пострадавших 
от несчастных случаев на 
производстве и профессио¬ 
нальных заболеваний, а так¬ 
же членов их семей на осно¬ 
ве обязательного социально¬ 
го страхования. 

При этом учтена практи¬ 
ка, распространенная в раз¬ 
витых западных странах, ав¬ 
тономной обязательной сис¬ 
темы социального страхова¬ 
ния работающих от несчаст¬ 
ных случаев, которая доказа¬ 
ла высокую эффективность 
как в сфере социальной за¬ 
шиты работников, так и в 
стимулировании повышения 
безопасности труда. 

До вступления в силу За¬ 
кона о страховании от не¬ 
счастных случаев вопросы 
возмещения вреда личности 
при исполнении трудовых 
обязанностей регулирова¬ 
лись Правилами возмеще¬ 
ния вреда 7 . Согласно дей¬ 
ствующему Гражданскому 
кодексу Российской Феде¬ 
рации 8 вред, причиненный 
личности или имуществу 
гражданина, подлежит воз¬ 
мещению в полном объеме 
лицом, причинившим вред 
(ст. 1064 ГК РФ). По нормам 
ГК РФ (ст. 1084 - 1094 ГК 
РФ) возмещается вред, при¬ 
чиненный жизни или здоро¬ 
вью гражданина при испол¬ 
нении договорных обяза¬ 


тельств, в том числе по тру¬ 
довому договору. 

ІЗель Закона - обеспе¬ 
чить реальную защиту прав 
работников в условиях ры¬ 
ночной экономики, когда 
проблемой пострадавших 
работников подчас является 
отсутствие практической 
возможности получить воз¬ 
мещение причиненного им 
вреда при ликвидации орга¬ 
низации - причинителя вре¬ 
да без правопреемника, а 
таких случаев достаточно 
много. В этих условиях Закон 
гарантирует социальную за¬ 
щиту пострадавших на про¬ 
изводстве независимо от 
финансового положения ра¬ 
ботодателя, в том числе и в 
случае его ликвидации. За¬ 
кон сохраняет также ранее 
действующие условия возме¬ 
щения вреда нетрудоспособ¬ 
ным гражданам в случае 
смерти кормильца. Нетру¬ 
доспособными признаются 
несовершеннолетние, не до¬ 
стигшие возраста восемнад¬ 
цати лет, мужчины, достиг¬ 
шие шестидесяти лет, женщи¬ 
ны - пятидесяти пяти, а так¬ 
же лица, признанные в уста¬ 
новленном порядке инвали¬ 
дами. Если в течение пяти лет 
со дня смерти застрахован¬ 
ного трудоспособный член 
семьи стал нетрудоспособ¬ 
ным, то с этого момента он 
получает право на получение 
страховых выплат. 

Закон о страховании от 
несчастных случаев нив коей 
мере не ущемил материаль¬ 
ное положение потерпев¬ 
ших. Законом специально 
предусмотрено, что лица, 
утратившие трудоспособ¬ 
ность до вступления в силу 
указанного закона, чье пра¬ 
во на получение возмещения 
вреда было установлено в 
соответствии с законода¬ 
тельством СССР или законо¬ 
дательством Российской Фе¬ 
дерации о возмещении вре¬ 
да, получают право на обес¬ 
печение по страхованию со 
дня вступления в силу ново¬ 
го Федерального закона. 

Обязательное социаль¬ 
ное в конечном счете стра¬ 


хование работников - это 
создание за счет установлен- 
ных взносов денежных 
средств организаций работо¬ 
дателей специальных резер¬ 
вных фондов (страховых 
фондов), предназначенных 
для возмещения вреда, т.е 
потерь, вызванных неблагоп¬ 
риятными событиями, несча¬ 
стными случаями с работни¬ 
ками. Из средств страхово¬ 
го фонда в этих страховых 
случаях пострадавшим вып¬ 
лачивается страховая сумма. 
Право застрахованного на 
обеспечение по страхованию 
возникает со дня наступле¬ 
ния страхового случая. 

Под страховым случаем 
Закон понимает подтверж¬ 
денный в установленном по¬ 
рядке (то есть в соответствии 
со статьями 227 - 230 ТК РФ) 
факт повреждения здоровья 
застрахованного вследствие 
несчастного случая на произ¬ 
водстве или профессиональ¬ 
ного заболевания, который 
влечет возникновение обяза¬ 
тельства страховшика (Фонда 
социального страхования 
РФ), осуществляет обеспече¬ 
ние по страхованию. 

Несчастным случаем на 
производстве признается со¬ 
бытие, в результате которого 
застрахованный получил уве¬ 
чье или иное повреждение 
здоровья при исполнении им 
обязанностей по трудовому 
договору (контракту) и в иных 
установленных законом слу¬ 
чаях как на территории стра¬ 
хователя, так и за ее преде¬ 
лами либо во время следова¬ 
ния к месту работы или воз¬ 
вращения с места работы на 
транспорте, предоставлен¬ 
ном страхователем, и кото¬ 
рое повлекло необходимость 
перевода застрахованного на 
другую работу, временную 
или стойкую утрату им про¬ 
фессиональной трудоспособ¬ 
ности либо его смерть. 

Профессиональное забо¬ 
левание-это хроническое или 
острое заболевание застрахо¬ 
ванного, являющееся резуль¬ 
татом воздействия на него 
вредного (вредных) производ¬ 
ственного (производственных) 


фактора (факторов) и повлек¬ 
шее временную или стойкую 
утрату им профессиональной 
трудоспособности. 

При этом вина причини¬ 
теля вреда - работодателя не 
учитывается, как это было 
предусмотрено ранее в пра¬ 
вилах возмещения вреда. Ви¬ 
новен ли причинитель вреда 
в несчастном случае или не 
виновен - эти обстоятельства 
для выплаты пострадавшему 
возмещения значения не име¬ 
ют. Факт наступления страхо¬ 
вого случая в порядке, пре¬ 
дусмотренном ст. 229 ТК РФ 
о порядке расследования не¬ 
счастных случаев на произ¬ 
водстве, удостоверяется ак¬ 
том комиссии о несчастном 
случае либо актом о профес¬ 
сиональном заболевании, в 
силу того, что был застрахо¬ 
ван профессиональный риск, 
т.е. сама вероятность утраты 
здоровья или смерть, связан¬ 
ная с исполнением обязанно¬ 
стей работника. 

Порядок расследования 
несчастных случаев на про¬ 
изводстве определен стать¬ 
ями 227 - 230 Трудового ко¬ 
декса РФ (ТК РФ) и Положе¬ 
нием о порядке расследова¬ 
ния и учета несчастных слу¬ 
чаев на производстве 9 . Рас¬ 
следованию и учету подле¬ 
жат несчастные случаи на 
производстве: травма, в том 
числе полученная в резуль¬ 
тате нанесения телесных по¬ 
вреждений другим лицом, 
острое отравление, тепло¬ 
вой удар, ожог, обмороже¬ 
ние, утопление, поражение 
электрическим током, мол¬ 
нией, излучением, укусы на¬ 
секомых и пресмыкающих¬ 
ся, телесные повреждения, 
нанесенные животными, по¬ 
вреждения, полученные в 
результате взрывов, аварий, 
разрушения зданий, соору¬ 
жений и конструкций, сти¬ 
хийных бедствий и других 
чрезвычайных ситуаций, по¬ 
влекшие необходимость пе¬ 
ревода работника на другую 
работу, временную или 
стойкую утрату трудоспо¬ 
собности либо его смерть, 
если они произошли: 


7 См.: Постановление Верховного Совета от 24.12.1992 № 4214-1 «Об утверждении правил возмещения вреда, причиненного работни¬ 
кам увечьем, профессиональным заболеванием либо иным повреждением здоровья, связанным с исполнением ими трудовых обязанностей» 
(утратило силу с 06.01.2000 г.) //Российская газета. 1992. 26 января. Отменено ФЗ от 24.07.1998 г. № 125-ФЗ. 

8 См.: Глава 59 Гражданского кодекса РФ (часть вторая) //СЗ РФ. 1996. Ы№ 5. Ст. 410 ГК РФ. 

9 См.: Постановление Правительства РФ от 11.03.1999 Ы№ 279 «Об утверждении положения о порядке расследования и учета несчастных 
случаев на производстве» //СЗ РФ. 1999. № 13. Ст. 1595. 
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❖ в течение рабочего вре¬ 
мени, на территории 
организации или вне тер¬ 
ритории организации 
(включая установленные 
перерывы), а также во 
время, необходимое для 
приведения в порядок 
орудий производства, 
одежды перед началом 
или по окончании рабо¬ 
ты, а также при выполне¬ 
нии работ в сверхуроч¬ 
ное время, выходные и 
праздничные дни; 

❖ при следовании к месту 
работы или с работы на 
предоставленном рабо¬ 
тодателем транспорте 
либо на личном транс¬ 
порте при соответствую¬ 
щем договоре или распо¬ 
ряжении работодателя о 
его использовании в про¬ 
изводственных целях; 

❖ при следовании к месту 
командировки и обратно; 

❖ при следовании на транс¬ 
портном средстве в каче¬ 
стве сменщика во время 
междусменного отдыха; 

❖ при привлечении работ¬ 
ника в установленном по¬ 
рядке к участию в ликви¬ 
дации последствий ката¬ 
строфы, аварии и других 
чрезвычайных происше¬ 
ствий природного и тех¬ 
ногенного характера; 

❖ при осуществлении не 
входящих в трудовые обя¬ 
занности работника дей¬ 
ствий, но совершаемых в 
интересах работодателя 
или направленных на пре¬ 
дотвращение аварии или 
несчастного случая. 

Расследование несчастно¬ 
го случая производится, как 
уже упоминалось, комиссией, 
создаваемой на предприятии, 
работником которого являет¬ 
ся пострадавший или на тер¬ 
ритории которого произошел 
несчастный случай. 

Обеспечение по страхо¬ 
ванию осуществляется в виде 
пособий по временной не¬ 
трудоспособности, в виде 
страховых выплат, а также в 
виде оплаты дополнительных 
расходов, связанных с по¬ 
вреждением здоровья при 
стойкой утрате дееспособно¬ 


сти и выплат в случае смер¬ 
ти застрахованного. 

Пособие по временной 
нетрудоспособности назна¬ 
чается в связи со страховым 
случаем и выплачивается за 
счет средств на обязательное 
социальное страхование от 
несчастных случаев на про¬ 
изводстве и профессиональ¬ 
ных заболеваний. Основани¬ 
ем для назначения и выпла¬ 
ты пособия является акт о 
несчастном случае на произ¬ 
водстве или профессиональ¬ 
ном заболевании, а также 
листок временной нетрудос¬ 
пособности. Пособие по вре¬ 
менной нетрудоспособности 
выплачивается за весь пери¬ 
од нетрудоспособности до 
его выздоровления или уста¬ 
новления стойкой утраты 
профессиональной трудо¬ 
способности в размере 100 
процентов его среднего за¬ 
работка с первого дня вне 
зависимости от непрерывно¬ 
го стажа. Именно в этом зак¬ 
лючается отличие данного 
пособия от пособия при бы¬ 
товой травме и общего забо¬ 
левания, которое выплачива¬ 
ется с шестого дня и зависит 
от непрерывного стажа. Так, 
если непрерывный стаж ра¬ 
ботника меньше пяти лет, 
пособие будет равняться ше¬ 
стидесяти процентам его 
среднего заработка, если же 
стаж больше пяти лет, но 
меньше восьми, то пособие 
будет равняться восьмидеся¬ 
ти процентам среднего зара¬ 
ботка. Только если непре¬ 
рывный стаж больше восьми 
лет пособие выплачивается в 
размере ста процентов сред¬ 
него заработка, во всех слу¬ 
чаях не свыше максимально¬ 
го размера выплат, установ¬ 
ленных Правительством РФ. 

Размер единовременной 
страховой выплаты застрахо¬ 
ванному при стойкой утрате 
трудоспособности зависит от 
степени утраты им професси¬ 
ональной трудоспособности в 
процентах, установленной 
учреждением медико-соци¬ 
альной экспертизы 10 . 

Степень утраты профес¬ 
сиональной трудоспособно¬ 
сти - есть выраженное в про¬ 
центах снижение способно¬ 


сти застрахованного осуще¬ 
ствлять профессиональную 
деятельность до наступления 
страхового случая. 

Зная процент утраты про¬ 
фессиональной трудоспособ¬ 
ности потерпевшего, а также 
его средний заработок, мож¬ 
но правильно определить раз¬ 
мер ежемесячной страховой 
выплаты. Средний месячный 
заработок застрахованного 
подсчитывается путем деле¬ 
ния обшей суммы его зара¬ 
ботка за 12 месяцев работы, 
предшествовавших наступле¬ 
нию страхового случая или 
утрате либо снижению его 
трудоспособности (по выбо¬ 
ру застрахованного) на 12. 
При расчете размера утра¬ 
ченного застрахованным в 
результате наступления стра¬ 
хового случая заработка учи¬ 
тываются все виды оплаты его 
труда (дохода) как по месту 
его основной работы, так и по 
совместительству. Кроме 
того, в состав заработка 
включаются все выплаты, с 
которых в соответствии с За¬ 
коном предусматривалась 
уплата страховых взносов 
страховщику. Все виды зара¬ 
ботка учитываются в суммах, 
начисленных до удержания 
налогов, уплаты сборов и дру¬ 
гих обязательных платежей. 
Первая точка отсчета - 12 
последних месяцев работы, 
предшествующих страховому 
случаю. Время наступления 
страхового случая подтверж¬ 
дается актом расследования. 
В тех случаях, когда имело 
место профессиональное за¬ 
болевание, временем наступ¬ 
ления события признается 
день выявления соответству¬ 
ющего заболевания лечебным 
учреждением, хотя бы это за¬ 
болевание и не привело сна¬ 
чала к утрате трудоспособно¬ 
сти. Вторая точка отсчета -12 
месяцев работы, предшеству¬ 
ющих утрате либо снижению 
трудоспособности в связи с 
трудовым увечьем. По време¬ 
ни эти две точки отсчета мо¬ 
гут совпадать, но могут и раз¬ 
личаться, причем иногда зна¬ 
чительно. Различия во време¬ 
ни характерны для случаев, 
когда тяжелые последствия 
перенесенной травмы прояв¬ 


ляются через некоторое вре¬ 
мя после происшествия, допу¬ 
стим, через два-три месяца 
либо через год-два. Какие из 
этих 12 месяцев выбрать, ре¬ 
шает сам пострадавший, пра¬ 
во выбора предоставлено 
только ему. Вполне очевидно, 
что он выбирает те месяцы 
работы,средний заработок за 
которые значительно выше. 

Время наступления по¬ 
стоянной (длительной) нетру¬ 
доспособности устанавлива¬ 
ет медико-социальная экс¬ 
пертная комиссия, наряду со 
степенью утраты професси¬ 
ональной трудоспособности, 
группой инвалидности и ее 
причиной. Если комиссия по 
каким-либо причинам не ус¬ 
тановила указанную дату, а 
это необходимо для исчисле¬ 
ния размера возмещения 
вреда из среднемесячного 
заработка за 12 последних 
месяцев перед утратой про¬ 
фессиональной трудоспо¬ 
собности, она обязана рас¬ 
смотреть данный вопрос до¬ 
полнительно и принять соот¬ 
ветствующее решение. При 
невозможности определить 
время наступления инвалид¬ 
ности временем ее наступле¬ 
ния считается день установ¬ 
ления инвалидности. 

При профессиональном 
заболевании допускается ве¬ 
сти отсчет 12 последних ме¬ 
сяцев работы, также перед 
прекращением работы, выз¬ 
вавшей профессиональное 
заболевание. Это третья точ¬ 
ка отсчета, но она касается 
только профессиональных 
заболеваний. Данное прави¬ 
ло введено не случайно. Про¬ 
фессиональное заболевание 
нередко приводит к утрате 
трудоспособности не сразу, а 
через некоторое время, по¬ 
рой довольно длительное, в 
течение которого заболева¬ 
ние постепенно прогрессиру¬ 
ет. В этот период заболевший 
часто выполняет другую ра¬ 
боту, не противопоказанную 
ему по состоянию здоровья, 
но заработок по которой зна¬ 
чительно ниже прежнего. 

При повышении мини¬ 
мального размера оплаты 
труда в централизованном 
порядке размеры ежемесяч- 


10 См.: Письмо Минтруда РФ Ы№ 781-АО, Фонда социального страхования РФ Ы№ 02-08/10-326П от 09.02.2000 г. «Об освидетель¬ 
ствовании застрахованного, пострадавшего в результате несчастного случая на производстве и профессионального заболевания» //Вестник 
Фонда социального страхования РФ. 2000. № 8. С. 1 1 - 12. 
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ной страховой выплаты уве¬ 
личиваются пропорциональ¬ 
но повышению минимально¬ 
го размера оплаты труда. 
Минимальный размер опла¬ 
ты труда устанавливается 
одновременно на всей терри¬ 
тории Российской Федера¬ 
ции федеральным законом и 
не может быть ниже разме¬ 
ра прожиточного минимума 
трудоспособного человека 11 . 
В соответствии с Федераль¬ 
ным законом от 19.06.2000 
г. №82-ФЗ «О минимальном 
размере оплаты труда» ис¬ 
полнительными органами 
Фонда социального страхо¬ 
вания РФ проводится индек¬ 
сации страховых выплат в 
возмещение вреда при повы¬ 
шении минимального разме¬ 
ра оплаты труда. 

Выплаты в возмещение 
вреда не влекут уменьшения 
размера пенсий, пособий и 
иных подобных выплат, назна¬ 
ченных застрахованному как 
до, так и после наступления 
страхового случая. В счет стра¬ 
ховых выплат не засчитывает¬ 
ся также заработок, получен¬ 
ный застрахованным после на¬ 
ступления страхового случая. 

При определении разме¬ 
ра ежемесячных страховых 
выплат может быть учтена 
вина застрахованного. Так, 
если при расследовании стра¬ 
хового случая комиссией ус¬ 
тановлено, что грубая неосто¬ 
рожность застрахованного 
содействовала возникнове¬ 
нию или увеличению вреда, 
причиненного его здоровью, 
размер ежемесячных страхо¬ 
вых выплат уменьшается со¬ 
ответственно степени вины 
потерпевшего, но не более 
чем на 25 процентов 12 . При 
наступлении страховых слу¬ 
чаев, подтвержденных в уста¬ 
новленном законом порядке, 
отказ в возмещении вреда не 
допускается. Однако если 
вред возник вследствие умыс¬ 
ла застрахованного, подтвер¬ 
жденного заключением пра¬ 
воохранительных органов, то 
он возмещению не подлежит. 

Дополнительные расходы 
потерпевшего работника, 


возникшие с повреждением 
здоровья, связаны с необхо¬ 
димостью медицинской, со¬ 
циальной и профессиональ¬ 
ной реабилитацией. Эти рас¬ 
ходы направлены на: 

- дополнительную меди¬ 
цинскую помошь (сверх пре¬ 
дусмотренной по обязатель¬ 
ному социальному страхова¬ 
нию), в том числе на допол¬ 
нительное питание и приоб¬ 
ретение лекарств; 

- посторонний (специаль¬ 
ный медицинский и бытовой) 
уход за застрахованным, в 
том числе осуществляемый 
членами его семьи; 

- санаторно-курортное 
лечение, включая оплату от¬ 
пуска (сверх ежегодного оп¬ 
лачиваемого отпуска, уста¬ 
новленного трудовым законо¬ 
дательством) на весь период 
лечения и проезда к месту 
лечения и обратно, стоимость 
проезда застрахованного, а в 
необходимых случаях также 
стоимость проезда сопровож¬ 
дающего его лица к месту ле¬ 
чения и обратно, их прожи¬ 
вание и питание; 

- протезирование, а так¬ 
же на обеспечение приспо¬ 
соблениями, необходимыми 
застрахованному для трудо¬ 
вой деятельности и в быту, а 
также обеспечение специ¬ 
альными транспортными 
средствами, их текущий и 
капитальный ремонты; 

- профессиональное обу¬ 
чение и переобучение. 

Виды и условия оплаты 
дополнительных расходов на 
проведение реабилитации 
определены во Временном 
порядке взаимодействия 
субъектов и участников сис¬ 
темы обязательного социаль¬ 
ного страхования от несчас¬ 
тных случаев на производ¬ 
стве и профессиональных 
заболеваний 13 . 

Право на получение 
страховых выплат в случае 
смерти застрахованного в 
результате наступления стра¬ 
хового случая имеют (ст. 7 
пункт 2 Закона): 

- нетрудоспособные лица, 
состоявшие на иждивении 


умершего или имевшие к дню 
его смерти право на получе¬ 
ние от него содержания; 

- ребенок, родившийся 
после его смерти; 

- один из родителей, суп¬ 
руг (супруга) либо другой 
член семьи независимо от его 
трудоспособности, который 
не работает и занят уходом за 
состоявшими на иждивении 
умершего его детьми, внука¬ 
ми, братьями и сестрами, не 
достигшими 14 лет, либо хотя 
и достигшими указанного 
возраста, но по заключению 
учреждения службы медико¬ 
социальной экспертизы (да¬ 
лее - учреждение медико-со¬ 
циальной экспертизы)или ле¬ 
чебно-профилактических уч¬ 
реждений государственной 
системы здравоохранения 
признаны нуждающимися по 
состоянию здоровья в посто¬ 
янном уходе; 

-лица, состоявшие на иж¬ 
дивении у умершего, ставшие 
нетрудоспособными в течение 
пяти лет со дня его смерти. 

В случае смерти застрахо¬ 
ванного один из родителей, 
супруг (супруга) либо другой 
член семьи, неработающий и 
занятый уходом за детьми, 
внуками, братьями и сестра¬ 
ми умершего и ставший нетру¬ 
доспособным в период осуще¬ 
ствления ухода, сохраняет 
право на получение страховых 
выплат после окончания ухо¬ 
да за этими лицами. Иждивен¬ 
чество несовершеннолетних 
детей предполагается и не тре¬ 
бует доказательства. 

Страховые выплаты в слу¬ 
чае смерти застрахованного 
выплачиваются: 

- несовершеннолетним - 
до достижения ими возраста 
18 лет; 

- учащимся старше 18 лет 
-до окончания учебы в учеб¬ 
ных учреждениях очной фор¬ 
мы обучения, но не более 
чем до 23 лет; 

- женщинам, достигшим 
возраста 55 лет, и мужчинам, 
достигшим возраста 60 лет, 
- пожизненно; 

- инвалидам - на срок 
инвалидности; 


- одному из родителей, 
супругу (супруге) либо друго¬ 
му члену семьи и занятому 
уходом за находившимися на 
иждивении умершего его 
детьми, внуками, братьями и 
сестрами - до достижения 
ими возраста 14 лет либо из¬ 
менения состояния здоровья 
(пункт 3). 

Право на получение стра¬ 
ховых выплат в случае смер¬ 
ти застрахованного в резуль¬ 
тате наступления страхового 
случая может быть предос¬ 
тавлено по решению суда не¬ 
трудоспособным лицам, кото¬ 
рые при жизни застрахован¬ 
ного имели заработок, в том 
случае, когда часть заработ¬ 
ка застрахованного являлась 
их постоянным и основным 
источником средств к суще¬ 
ствованию (пункт 4). 

Не относится к страховым 
выплатам возмещение застра¬ 
хованному морального вреда, 
причиненного в связи с несча¬ 
стным случаем на производ¬ 
стве или профессиональным 
заболеванием. В данном слу¬ 
чае следует руководствовать¬ 
ся нормами Гражданского ко¬ 
декса РФ (статьи 150, 151 ГК 
РФ), согласно которому до¬ 
пускается и компенсация мо¬ 
рального вреда независимо от 
вины причинителя вреда. Воз¬ 
мещение застрахованному 
морального вреда, причинен¬ 
ного в связи с несчастным слу¬ 
чаем на производстве или 
профессиональным заболева¬ 
нием, осуществляется непос¬ 
редственно причинителем 
вреда, а не страховщиком. 
Споры, связанные с размером 
и выплатой возмещения мо¬ 
рального вреда, между пост¬ 
радавшим и причинителем 
вреда рассматриваются суда¬ 
ми. Для судебной практики 
важное значение имеют 
разъяснения Пленума Верхов¬ 
ного Суда РФ, содержащиеся 
в его Постановлении от 20 
декабря 1994 г. № 10 «О не¬ 
которых вопросах примене¬ 
ния законодательства о ком¬ 
пенсации морального вреда». 

Прололжение слелует. 


11 См.: Ст. 133 Трудового кодекса РФ //Российская газета. 2001.31 декабря. 

12 См.: Ст. 14 Федерального закона от 24.07.1998 г. (в ред. от 30.12.2001 г.) «Об обязательном социальном страховании от несчастных 
случаев на производстве и профессиональных заболеваний» //СЗ РФ. 1998. № 31. Ст. 3803. 

13 См.: «Временный порядок взаимодействия субъектов и участников системы обязательного социального страхования от несчастных случа¬ 
ев на производстве и профессиональных заболеваний» (утв. Минтрудом РФ 19.04.2000 г. № 2726-АО, Минздравом РФ 18.04.2000 г. № 
2510/4245-23, ФСС РФ 1 8.04.2000 г. № 02-08/10-943П) //Вестник Фонда социального страхования РФ. 2000. № 9. С. 8 - 21. 
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И СОВРЕМЕННЫЙ РЫНОК ТРУДА 
0 КТО НЕ МОЖЕТ БЫТЬ ПРИЗНАН БЕЗРАБОТНЫМ 
0 ГОСУДАРСТВЕННЫЕ ГАРАНТИИ БЕЗРАБОТНЫМ ГРАЖДАНАМ 
0 ЧТО ТАКОЕ «ПОДХОДЯЩАЯ РАБОТА» 

0 РАЗМЕР ПОСОБИЯ ПО БЕЗРАБОТИЦЕ 
И ПРОДОЛЖИТЕЛЬНОСТЬ ЕГО ВЫПЛАТЫ 
0 ТИПИЧНЫЕ НАРУШЕНИЯ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВА 


В ст. 37 Конституции 
Российской Федера¬ 
ции говорится о том, 
что каждый имеет право сво¬ 
бодно распоряжаться свои¬ 
ми способностями к труду, 
выбирать род деятельности и 
профессию. Исполнение за¬ 
конов о трудовой занятости 
населения - одна из важных 
гарантий обеспечения кон¬ 
ституционного права граж¬ 
дан на труд. 

Государственная служба 
занятости населения суще¬ 
ствует в стране уже в тече¬ 
ние 13 лет, ее первоочеред¬ 
ной задачей является оказа¬ 
ние содействия занятости 
граждан. Государство реали¬ 
зует конституционные права 
граждан Российской Феде¬ 
рации на труд и социальную 
защиту от безработицы, что, 
безусловно, важно для боль¬ 
шинства из них, работающих 
по найму (95%). Ведь по ре¬ 


зультатам последней Всерос¬ 
сийской переписи населения 
для 48 млн человек доходы от 
трудовой деятельности явля¬ 
ются единственным источни¬ 
ком средств к существова¬ 
нию 1 . 

Наиболее полная и 
объективная оценка ситуа¬ 
ции в сфере занятости, сло¬ 
жившейся к настоящему вре¬ 
мени, дана в Распоряжении 
Правительства Российской 
Федерации от 06.05.2003 № 
568-р «О Концепции дей¬ 
ствий на рынке труда на 2003 
- 2005 годы». 

«Современный рынок 
труда сформировался в усло¬ 
виях реформирования рос¬ 
сийской экономики и про¬ 
должает испытывать негатив¬ 
ное воздействие социально- 
экономического кризиса 90- 
х годов, обусловившего спад 
в промышленном секторе и 
сельском хозяйстве, сниже¬ 


ние спроса на рабочую силу, 
рост обшей и регистрируе¬ 
мой безработицы. 

При сокращении внут¬ 
реннего валового продукта в 
1990 - 1998 годах на 42,5 
процента численность заня¬ 
тых уменьшилась с 75,3 до 
63,6 млн человек, или на 15,3 
процента. 

Наибольшее сокращение 
произошло в промышленно¬ 
сти, где численность работ¬ 
ников сократилась на 8,6 млн 
человек, а доля работающих 
в обшей численности заня¬ 
тых в экономике снизилась с 
30,3 до 22,2 процента. При 
этом структурные процессы 
в промышленности в 90-е 
годы привели к значительно¬ 
му снижению численности 
занятых в наиболее приори¬ 
тетных наукоемких отраслях. 

Структурные изменения 
и сокращение спроса на ра¬ 
бочую силу в 90-е годы выз¬ 


вали рост обшей безработи¬ 
цы, которая достигла макси¬ 
мума в феврале 1 999 г. 
(после финансового кризи¬ 
са 1 998 года) - 1 0,4 млн че¬ 
ловек, или 15 процентов 
экономически активного 
населения. 

Предложение рабочей 
силы на рынке труда в 1990 
- 2000 годах оставалось от¬ 
носительно высоким и опре¬ 
делялось экономическими, 
демографическими, мигра¬ 
ционными, образовательны¬ 
ми, социально-психологичес¬ 
кими и другими факторами. 

Численность населения 
трудоспособного возраста, 
приостановившись в росте в 
начале 90-х годов (зарегист¬ 
рированный в 1993 году ми¬ 
нимум составил 83,7 млн че¬ 
ловек), увеличилась к началу 
2001 года до 87,3 млн чело¬ 
век. Выход на пенсию отно¬ 
сительно малочисленного 


1 См.: «Российская газета» от 31.03.2004 г. № 65, с. 15. 
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поколения «детей войны» и 
вхождение в трудоспособ¬ 
ный возраст среднего по чис¬ 
ленности поколения, родив¬ 
шегося в 80-е годы, предоп¬ 
ределили увеличение числен¬ 
ности населения трудоспо¬ 
собного возраста. Эта тен¬ 
денция сохранится и в 2003 
- 2005 годах, которые станут 
последними годами увеличе¬ 
ния численности населения 
трудоспособного возраста. 
После 2005 года, когда в тру¬ 
доспособный возраст начнет 
входить поколение граждан, 
родившихся в период низкой 
рождаемости 90-х годов, 
произойдет не только коли¬ 
чественное сокращение тру¬ 
доспособного населения, но 
и его качественное ухудше¬ 
ние - начало старения эко¬ 
номически активной части 
населения. 

Определенное влияние 
на рынок труда в России ока¬ 
зывает миграция населения. 
При этом более существен¬ 
но присутствие на рынке тру¬ 
да нелегальных мигрантов, 
сфера приложения труда ко¬ 
торых в основном строитель¬ 
ство, торговля и сельское 
хозяйство. 

Наиболее острой пробле¬ 
мой для российского рынка 
труда остается неэффектив¬ 
ная занятость. Она опреде¬ 
ляет меру отставания России 
от развитых стран в произ¬ 
водительности труда, безра¬ 
ботицу, скрытую от офици¬ 
ального наблюдения, когда 
фактически безработные 
причисляются к экономичес¬ 
ки активному населению, а 
также несоответствие спада 
производства размеру заня¬ 
тости (излишней рабочей 
силы). Одним из открытых 
проявлений неэффективной 
занятости остается неполная 
занятость. 

Сохраняются значитель¬ 
ные различия уровня занято¬ 
сти и уровня безработицы в 
субъектах Российской Феде¬ 
рации вследствие дифферен¬ 
циации экономического раз¬ 
вития регионов и низкой тру¬ 
довой мобильности населе¬ 


ния. В 2002 году 9 субъектов 
Российской Федерации от¬ 
несены к территориям с на¬ 
пряженной ситуацией на 
рынке труда (в 2003 году так¬ 
же 9. - Прим, автора). Тре¬ 
бует кардинального улучше¬ 
ния состояние занятости на¬ 
селения в Чеченской Респуб¬ 
лике, а также в других рес¬ 
публиках Северного Кавказа, 
где уровень обшей и регист¬ 
рируемой безработицы пре¬ 
вышает средний показатель 
по России в 1,5 - 3 раза. 

Негативное воздействие 
на региональный рынок тру¬ 
да оказывает массовый отток 
населения трудоспособного 
возраста из северных, вос¬ 
точных и дальневосточных 
территорий, богатых сырье¬ 
выми ресурсами, что ведет к 
неравномерному распреде¬ 
лению трудовых ресурсов по 
территории России, к кон¬ 
центрации излишней рабо¬ 
чей силы в одних регионах и 
нехватке трудовых ресурсов 
в других регионах» 2 . 

В результате, например, в 
настоящее время в Москве 
крайне мало официально за¬ 
регистрированных безработ¬ 
ных - всего 33 тысячи. Это 
составляет 0,65% от числа 
экономически активного на¬ 
селения города. Руководи¬ 
тель Департамента феде¬ 
ральной государственной 
службы занятости населения 
Москвы Сергей Дудников 
считает, что «это один из са¬ 
мых низких показателей не 
только в России, но и в мире 
в целом». Говоря о скрытой 
безработице в Москве, Дуд¬ 
ников отметил, что «никто 
точно не знает ее размера, 
так как нет четких критери¬ 
ев оценки этого явления. По 
некоторым данным в насто¬ 
ящее время она может со¬ 
ставлять в столице 200 - 300 
тыс. человек, но реально ник¬ 
то этой цифры не считал» 3 . 

Для повышения гибкости 
рынка труда, развития эф¬ 
фективности занятости насе¬ 
ления, совершенствования 
системы управления сферой 
занятости, создания условий 


для снижения уровня безра¬ 
ботицы и обеспечения соци¬ 
альной поддержки безработ¬ 
ных граждан Концепция оп¬ 
ределила основные направ¬ 
ления и приоритеты деятель¬ 
ности органов государствен¬ 
ной власти по осуществле¬ 
нию государственной поли¬ 
тики в области занятости на¬ 
селения. 

Экономический рост в 
2003 году оказал благопри¬ 
ятное влияние на рынок тру¬ 
да. Общая численность без¬ 
работных в России в 2003 г. 
уменьшилась на 900 тысяч 
человек (5,5 миллиона чело¬ 
век на конец сентября 2003 
г., а в январе 2003 г. было 6,4 
миллиона безработных). Во¬ 
обще, позитивные тенденции 
на рынке труда наблюдают¬ 
ся уже четыре года. С фев¬ 
раля 1999 г., когда, как ука¬ 
зывалось выше, безработица 
достигла наибольшего пока¬ 
зателя, численность «лишних 
работников» сократилась 
почти вдвое. Это бесспорное 
и весьма ощутимое продви¬ 
жение в социальной сфере. 

«На современном этапе 
движение рабочей силы бо¬ 
лее тесно связано с рынком 
труда, на котором происхо¬ 
дит ее продажа работодате¬ 
лям. Рынок рабочей силы 
функционирует вместе с 
рынком рабочих мест, где 
сторона, предлагающая ра¬ 
бочие места, имеет преиму¬ 
щество перед продавцом ра¬ 
бочей силы. Для существова¬ 
ния полноценного и конку¬ 
рентоспособного рынка тру¬ 
да необходимо наличие мно¬ 
жества независимых субъек¬ 
тов, обладающих правом сво¬ 
боды выбора работника и 
рабочего места. 

В современных социаль¬ 
но-экономических условиях, 
когда процессы управления 
трудом подчинены обшим 
законам рынка, для движе¬ 
ния рабочей силы характер¬ 
ны такие явления, как сокра¬ 
щение численности работаю¬ 
щих людей, снижение спро¬ 
са на многие профессии, 
уход в бизнес, выезд из стра¬ 


ны. Перераспределение ра¬ 
ботающих по формам соб¬ 
ственности и сферам занято¬ 
сти (с явным уклонением в 
сферу обслуживания) вызва¬ 
ло активизацию процессов 
высвобождения работников 
с предприятий промышлен¬ 
ности, ликвидации и реорга¬ 
низации многих предприя¬ 
тий и производств. В стране 
насчитывается более 70% 
негосударственных предпри¬ 
ятий, 80% населения заняты 
в частном бизнесе» 4 . 

Одна из особенностей 
современной безработицы - 
это так называемая структур¬ 
ная безработица, когда, ска¬ 
жем, переизбыток менедже¬ 
ров, а требуются слесари, 
когда нужны не просто ра¬ 
ботники, а работники опре¬ 
деленных профессий, опре¬ 
деленной квалификации, оп¬ 
ределенных навыков. А се¬ 
годняшний рынок труда не 
успевает за потребностями 
современного производства. 

Аля преодоления этого 
препятствия и решения про¬ 
блемы занятости в целом се¬ 
годня приобретает популяр¬ 
ность такой вид трудоустрой¬ 
ства, как посещение ярмар¬ 
ки вакансий, первая из кото¬ 
рых прошла в России в 1 991 
году. «С тех пор эта тради¬ 
ция вошла в моду. А вот что 
касается эффективности по¬ 
добного мероприятия, то тут, 
как говорится, чем богаты. 
Экономическая целесооб¬ 
разность этого явления так¬ 
же изучена пока мало. Но 
яркая социальная направлен¬ 
ность проекта не позволяет 
ему кануть в Лету. Ярмарки 
в России отличает большое 
разнообразие, масштаб¬ 
ность, огромный спектр заяв¬ 
ленных вакансий. Все участ¬ 
ники признают их не просто 
полезным, но и весьма ак¬ 
туальным и необходимым 
мероприятием». 

На ярмарке вакансий 
можно получить или предло¬ 
жить информацию об име¬ 
ющихся или ожидаемых ва¬ 
кансиях, об условиях заклю¬ 
чения трудовых договоров, 


2 См.: Собрание законодательства РФ от 19 мая 2003 г. № 20, ст. 1920. 

3 См.: «Работа. Учеба. Сервис» 10 ноября -16 ноября 2003 года, с. 13. 

1 См.: Сойфер В.Г. «Правовые вопросы закрепления кадров в организациях» // «Законодательство и экономика». 2003. № 12. 
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о специфике работы на раз¬ 
личных предприятиях. Тако¬ 
го рода ярмарки обычно 
организуются государствен¬ 
ными службами занятости 
или кадровыми агентствами 
совместно с работодателя¬ 
ми, учебными центрами и 
негосударственными биржа¬ 
ми труда (молодежной бир¬ 
жей труда, биржей труда для 
военнослужащих и т.д.). Уча¬ 
стие в ярмарках, которые 
проводят районные и город¬ 
ские службы занятости насе¬ 
ления, является бесплатным 
как для соискателей, так и 
для работодателей. Обычно 
к услугам посетителей ква¬ 
лифицированные юристы, 
консультанты по вопросам 
профориентации, профот¬ 
бора, трудоустройства. 
Средний возраст посетите¬ 
лей ярмарок - 28 - 29 лет, 
1 5% - это молодежь до 22 
лет, те, кто старше 40 лет, 
составляют 11 %, а те, кто не 
имеет опыта работы, - 20%. 

Как показывает практика, 
наиболее результативными 
являются специализирован¬ 
ные мини-ярмарки вакансий, 
которые организуются в ин¬ 
тересах конкретного работо¬ 
дателя или нескольких одно¬ 
профильных предприятий, 
заявивших о наличии свобод¬ 
ных рабочих и учебных мест. 

Согласно проводимым 
опросам 30% соискателей 
ищут работу в связи с низкой 
оплатой на предыдущей, 1 6% 
- в связи с плохими условия¬ 
ми труда, 25% - из-за отсут¬ 
ствия перспективы продви¬ 
жения по службе. Посетите¬ 
ли ярмарки имеют возмож¬ 
ность без посредников встре¬ 
титься с представителями 
кадровых служб и админист¬ 
рацией организаций и подо¬ 
брать себе подходящую ра¬ 
боту или учебное место как 
путем непосредственного 
контакта с работодателями и 
представителями учебных 
заведений, так и через ком¬ 
пьютерные банки вакансий 
рабочих и учебных мест 5 . 


Обратимся к другим ви¬ 
дам деятельности службы за¬ 
нятости. Работа этой службы 
в настоящее время, прежде 
всего, строится на основании 
Закона Российской Федера¬ 
ции от 19.04.1991 г. «О за¬ 
нятости населения в Россий¬ 
ской Федерации». Данный 
законодательный акт не¬ 
сколько раз претерпел изме¬ 
нения. Последние изменения 
и дополнения были внесены 
в него Федеральным законом 
от 10.01.2003 г. № 8-ФЗ и 
коснулись главным образом 
социальных гарантий для 
безработных граждан 6 . 

Статьей 15 названного 
Закона определены полно¬ 
мочия Федеральной государ¬ 
ственной службы занятости 
населения, а Постановлени¬ 
ем Правительства РФ от 
15.12.1998 г. № 1501 «Воп¬ 
росы Министерства труда и 
социального развития Рос¬ 
сийской Федерации» 7 уста¬ 
новлено, что Министерство 
труда и социального разви¬ 
тия Российской Федерации 
является федеральным орга¬ 
ном исполнительной власти, 
осуществляющим единую го¬ 
сударственную политику в 
области труда, занятости и в 
социальной сфере. 

В соответствии с Указом 
Президента РФ от 
09.03.2004 г. № 314 «О сис¬ 
теме и структуре федераль¬ 
ных органов исполнительной 
власти» Министерство труда 
и социального развития Рос¬ 
сийской Федерации упразд¬ 
нено (п. 12), вместе с тем 
образована Федеральная 
служба по труду и занятос¬ 
ти, которой переданы право¬ 
применительные функции, 
функции по контролю и над¬ 
зору и функции по оказанию 
государственных услуг уп¬ 
раздняемого Минтруда (п. 
13) 8 . Однако положения на¬ 
стоящего Указа в отношении 
данного министерства всту¬ 
пают в силу после вступления 
в силу соответствующего 
федерального закона. 


Таким образом, в недале¬ 
ком будущем службу занято¬ 
сти ожидают перемены. 

Но прежде чем говорить 
о социальных гарантиях без¬ 
работных граждан, необхо¬ 
димо сказать о том, что за¬ 
кон вкладывает в понятие 
«безработный гражданин». 

В соответствии со стать¬ 
ей 3 Закона Российской Фе¬ 
дерации «О занятости насе¬ 
ления в Российской Федера¬ 
ции» «безработными при¬ 
знаются трудоспособные 
граждане, которые не име¬ 
ют работы и заработка, за¬ 
регистрированы в органах 
службы занятости в целях 
поиска подходящей работы, 
ищут работу и готовы при¬ 
ступить к ней». 

Таким образом, далеко 
не каждый неработающий 
гражданин может юридичес¬ 
ки считаться безработным, а 
только тот, кто зарегистри¬ 
рован в этом качестве в 
органе службы занятости. 
Получение статуса «офици¬ 
ального» безработного дает 
право на получение многих 
преимуществ социального 
характера, предусмотрен¬ 
ных только для этой катего¬ 
рии граждан, по сравнению 
с другими неработающими 
лицами. 

Порядок регистрации 
безработных граждан утвер¬ 
жден Постановлением Пра¬ 
вительства Российской Фе¬ 
дерации от 22 апреля 1997 
года № 458 «Об утвержде¬ 
нии порядка регистрации 
безработных граждан» 9 . 

Безработными не могут 
быть признаны граждане: 

• не достигшие 16-летнего 
возраста; 

• которым назначена пен¬ 
сия по старости (по воз¬ 
расту), за выслугу лет; 

• отказавшиеся в течение 
10 дней со дня регистра¬ 
ции в органах службы за¬ 
нятости от двух вариан¬ 
тов подходящей работы; 


а впервые ищущие рабо¬ 
ту, не имеющие профес¬ 
сии (специальности), - в 
случае двух отказов от 
получения профессио¬ 
нальной подготовки; 

• не явившиеся без уважи¬ 
тельных причин в течение 
10 дней со дня их регист- 
рации в целях поиска 
подходящей работы для 
предложения им подхо¬ 
дящей работы, а также не 
явившиеся в срок, уста¬ 
новленный органами 
службы занятости для ре¬ 
гистрации их в качестве 
безработных; 

• представившие докумен¬ 
ты, содержащие заведо¬ 
мо ложные сведения об 
отсутствии работы и за¬ 
работка; 

• осужденные по решению 
суда к исправительным 
работам без лишения 
свободы, а также к нака¬ 
занию в виде лишения 
свободы. 

Гражданин, желающий 
зарегистрироваться в орга¬ 
нах службы занятости в ка¬ 
честве безработного, в чис¬ 
ле необходимых документов 
представляет: 

■ паспорт; 

■ трудовую книжку; 

■ документы, удостоверяю¬ 
щие профессиональную 
квалификацию; 

■ справку о средней зара¬ 
ботной плате (денежном 
довольствии) за после¬ 
дние три месяца по пос¬ 
леднему месту работы. 

Решение о признании (не¬ 
признании) гражданина, за¬ 
регистрированного в целях 
поиска подходящей работы, 
безработным принимается в 
день, установленный органа¬ 
ми службы занятости, но не 
позднее 11 дней со дня пред¬ 
ставления указанных доку¬ 
ментов. 

Следует иметь в виду, что 
занятыми и не имеющими 


5 См.: Смирнова И. «На ярмарку за работником» // «Кадровое дело», октябрь 2003 г., № 10. 

6 См.: Собрание законодательства РФ от 13 января 2003 г., № 2, ст. 160. 

7 См.: Собрание законодательства РФ от 21 декабря 1998 г., № 51, ст. 6309. 

8 См.: «Российская газета» от 12.03.2004, № 50, с. 10. 

’ См.: Собрание законодательства РФ от 28 апреля 1997 г., № 17, ст. 2009. 
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права считаться безработны¬ 
ми являются также граждане: 

❖ работающие по догово¬ 
рам гражданско-правово¬ 
го характера, предмета¬ 
ми которых являются вы¬ 
полнение работ и оказа¬ 
ние услуг; 

❖ являющиеся учредителя¬ 
ми (участниками) органи¬ 
заций, кроме обществен¬ 
ных и религиозных орга¬ 
низаций, благотворитель¬ 
ных и иных фондов; 

❖ зарегистрированные в 
качестве индивидуальных 
предпринимателей; 

❖ избранные, назначенные 
или утвержденные на оп¬ 
лачиваемую должность; 

❖ проходящие очный курс 
обучения в образователь¬ 
ных учреждениях всех 
уровней образования. 

Государство гарантирует 
безработным гражданам: 

□ бесплатные профессио¬ 
нальную подготовку, пе¬ 
реподготовку и повыше¬ 
ние квалификации по на¬ 
правлению органов служ¬ 
бы занятости; 

□ обеспечение социаль¬ 
ной поддержки (выплата 
пособия по безработи¬ 
це, в том числе в период 
временной нетрудоспо¬ 
собности безработного; 
выплата стипендии в пе¬ 
риод профессиональной 
подготовки, повышения 
квалификации, перепод¬ 
готовки по направлению 
органов службы занято¬ 
сти); 

□ компенсацию матери¬ 
альных затрат в связи с 
направлением на работу 
(обучение) в другую ме¬ 
стность по предложе¬ 
нию органов службы за¬ 
нятости; 

□ возможность заключения 
срочных трудовых дого¬ 
воров на участие в опла¬ 
чиваемых общественных 
работах. 

Под общественными ра¬ 
ботами понимаются общедо¬ 
ступные виды трудовой дея¬ 


тельности, как правило, не 
требующей предварительной 
профессиональной подго¬ 
товки работников и имею¬ 
щей социально-полезную на¬ 
правленность. 

Важно знать, что служба 
занятости не только занима¬ 
ется трудоустройством без¬ 
работных граждан. В службу 
занятости может в любое 
время обратиться каждый 
работающий гражданин. 
Например, тот, кто планиру¬ 
ет в ближайшее время сме¬ 
нить работу, но еще не уво¬ 
лился, или студенты, ищущие 
«подработку». Любой обра¬ 
тившийся в службу занятос¬ 
ти сможет получить квали¬ 
фицированную юридичес¬ 
кую помощь, прислушаться к 
рекомендациям специалис¬ 
тов относительно ситуации 
на рынке труда, узнать о ва¬ 
кансиях различных предпри¬ 
ятий и получить координаты 
этих работодателей, посе¬ 
тить тренинги по вопросам 
трудоустройства. Следует 
отметить, что все услуги, свя¬ 
занные с содействием реали¬ 
зации прав граждан на заня¬ 
тость, предоставляются орга¬ 
нами службы занятости бес¬ 
платно. 

Официально зарегистри¬ 
рованного безработного спе¬ 
циалисты службы занятости 
два раза в месяц приглаша¬ 
ют посетить службу и подби¬ 
рают подходящую работу. 


ЧТО ЖЕ ВКАЮЧАЕТ 
В СЕБЯ ТЕРМИН 
«ПОДХОДЯЩАЯ 
РАБОТА»? 


В соответствии с законо¬ 
дательством о занятости под¬ 
ходящей работой считается 
работа, в том числе времен¬ 
ного характера, которая со¬ 
ответствует профессиональ¬ 
ной пригодности, с учетом 
уровня профессиональной 
квалификации, условиям 
последнего места работы, 
состоянию здоровья, транс¬ 
портной доступности рабо¬ 
чего места. 

Профессиональная при- 
голность гражданина под¬ 
тверждается документами, 


удостоверяющими профес¬ 
сиональную квалификацию 
(документы о профессио¬ 
нальном образовании, запи¬ 
си в трудовой книжке); про¬ 
должительностью (опытом) 
работы по имеющейся про¬ 
фессии (специальности); по 
другим профессиям, приоб¬ 
ретенным в процессе трудо¬ 
вой деятельности; уровнем 
квалификации (разряд, 
класс, категория). 

Под основным условием 
послелнего места работы 
следует понимать размер 
средней заработной платы 
по последнему месту работы 
гражданина. 

При подборе подходящей 
работы предлагаемый зара¬ 
боток должен быть не ниже 
среднего заработка гражда¬ 
нина, исчисленного за после¬ 
дние три месяца по после¬ 
днему месту работы. Данное 
положение не распространя¬ 
ется на граждан, среднеме¬ 
сячный заработок которых 
превышал величину прожи¬ 
точного минимума трудоспо¬ 
собного населения, установ¬ 
ленного в соответствующем 
регионе. 

В этом случае подходя¬ 
щей не может считаться ра¬ 
бота, если предлагаемый за¬ 
работок ниже величины про¬ 
житочного уровня трудоспо¬ 
собного населения. 

Естественно, что по жела¬ 
нию безработного ему мо¬ 
жет быть предложена и дру¬ 
гая работа с более низким 
уровнем заработной платы, 
но в таком случае она не мо¬ 
жет квалифицироваться как 
подходящая. 

Условие транспортной 
доступности (максимальное 
время поездок от места жи¬ 
тельства до предполагаемой 
работы) трактуется, напри¬ 
мер, в Москве следующим 
образом: 

О для одиноких матерей и 
разведенных родителей, 
воспитывающих несовер¬ 
шеннолетних детей, а так¬ 
же многодетных родите¬ 
лей и женщин, воспиты¬ 
вающих детей в возрасте 
до 14 лет и детей-инвали- 


дов в возрасте до 1 8 лет 
- до 1 часа; 

О для инвалидов и беремен¬ 
ных женщин - до 45 минут; 
О для остальных категорий 
граждан - в пределах г. 
Москвы 10 . 

Но здесь надо отметить 
одну очень важную деталь. 
Законодательством о занято¬ 
сти определены категории 
граждан, для которых подхо¬ 
дящей считается любая опла¬ 
чиваемая работа, включая 
работу временного характе¬ 
ра, а также общественные 
работы. К ним относятся: 

• впервые ищущие работу 
(ранее не работавшие), не 
имеющие профессии 
(специальности); 

• уволенные более одного 
раза в течение одного 
года, предшествующего 
началу безработицы, за 
нарушение трудовой дис¬ 
циплины и другие винов¬ 
ные действия, предусмот¬ 
ренные законодатель¬ 
ством РФ; 

• ранее занимавшиеся 
предпринимательской де¬ 
ятельностью; 

• стремящиеся возобно¬ 
вить трудовую деятель¬ 
ность после длительного 
(более 1 года) перерыва; 

• направленные органами 
службы занятости на обу¬ 
чение и отчисленные за 
виновные действия; 

• отказавшиеся повысить 
квалификацию по имею¬ 
щейся профессии (специ¬ 
альности), получить 
смежную профессию и 
пройти переподготовку 
после окончания перво¬ 
начального (12-месячно¬ 
го) периода безработицы; 

• состоящие на учете в 
органах службы занятос¬ 
ти более 18 месяцев, а 
также более 3 лет не ра¬ 
ботавшие; 

• обратившиеся в органы 
службы занятости после 
окончания сезонных работ. 

При наличии вакансии 
подходящей для гражданина 
работы специалист, осуше- 


10 См.: Цицинова Л. Защита от безработицы и практика применения законодательства о занятости // «Кадровик». 2002. № 12. С. 49. 
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ствляюший прием граждан, 
обязан уточнить у работода¬ 
теля по телефону данные о 
вакансии, соответствии на¬ 
правляемого кандидата тре¬ 
бованиям работодателя. 
Если вакансия свободна и 
данные кандидата устраива¬ 
ют работодателя, специа¬ 
лист заполняет и выдает 
гражданину рекомендатель¬ 
ное письмо. Как правило, в 
день приема гражданину 
выдается не более двух ре¬ 
комендательных писем. 

В соответствии с законо¬ 
дательством гражданин обя¬ 
зан посетить работодателя в 
трехдневный срок со дня по¬ 
лучения рекомендательного 
письма. 

Существуют некоторые 
особенности при работе с 
гражданином, уволенным в 
связи с ликвидацией органи¬ 
зации либо сокращением 
численности или штата ра¬ 
ботников. 

Согласно статье 178 ТК 
РФ, при расторжении трудо¬ 
вого договора в связи с лик¬ 
видацией организации или 
сокращением численности 
или штата работников орга¬ 
низации увольняемому ра¬ 
ботнику выплачивается вы¬ 
ходное пособие в размере 
среднего месячного зара¬ 
ботка, а также за ним сохра¬ 
няется средний месячный 
заработок на период трудо¬ 
устройства, но не свыше 
двух месяцев со дня уволь¬ 
нения (с зачетом выходного 
пособия). В исключительных 
случаях средний месячный 
заработок сохраняется за 
уволенным работником в 
течение третьего месяца со 
дня увольнения по решению 
органа службы занятости на¬ 
селения при условии, если в 
2-недельный срок после 
увольнения работник обра¬ 
тился в этот орган и не был 
им трудоустроен. 

Справка для получения 
средней заработной платы 
по последнему месту работы 
за третий месяц трудоуст¬ 
ройства может быть выдана 
как гражданину, ишушему 


работу (к этой категории в 
том числе относятся гражда¬ 
не, получающие пенсии по 
старости (по возрасту), так и 
гражданину, признанному в 
установленном порядке без¬ 
работным. 


КАКИМ ЖЕ ОБРАЗОМ 
ОПРЕДЕЛЯЕТСЯ 
РАЗМЕР ПОСОБИЯ 
ПО БЕЗРАБОТИЦЕ 
И КАКОВА 

П РОДОАЖИТЕАЬНОСТЬ 
ЕГО ВЫПЛАТЫ? 


Решение о назначении 
пособия по безработице при¬ 
нимается органами службы 
занятости одновременно с 
решением о признании граж¬ 
данина безработным. 

С 14 февраля 2003 года 
порядок определения посо¬ 
бия по безработице, порядок 
его начисления и размер, 
закрепленные в статьях 30 - 
34 Закона о занятости, были 
изменены. Поэтому лица, 
уволенные из организаций 
после этой даты и обратив¬ 
шиеся в службу занятости, 
будут получать пособие по 
новой схеме. 

Право на пособие по без¬ 
работице имеют граждане, 
уволенные из организаций 
всех форм собственности по 
любым основаниям. На полу¬ 
чение пособия не влияют 
продолжительность переры¬ 
ва со дня увольнения до дня 
обращения в службу занято¬ 
сти и отсутствие определен¬ 
ного периода работы к нача¬ 
лу безработицы. Пособие по 
безработице выплачивается 
ежемесячно. 

В 2003 году среднемесяч¬ 
ное пособие по безработице, 
поданным Минтруда России, 
составило 1000 рублей, а в 
2002 году - 830 рублей. 

Необходимо знать, что 
законодательством о занято¬ 
сти предусмотрена возмож¬ 
ность прекращения выплаты 
пособия по безработице с 
одновременным снятием с 
учета в качестве безработно¬ 
го в случае попытки получе¬ 
ния или получения пособия 


по безработице обманным 
путем. 

Как правило, имеют мес¬ 
то два незаконных действия 
со стороны граждан: 

- сокрытие фактов заня¬ 
тости и получения заработ¬ 
ка (трудового дохода); 

- предоставление доку¬ 
ментов, содержащих заведо¬ 
мо ложные сведения. 

Для выявления фактов 
нелегальной занятости служ¬ 
бы занятости должны актив¬ 
но сотрудничать с налоговы¬ 
ми органами, органами внут¬ 
ренних дел, органами проку¬ 
ратуры. 

Прокурорские статисти¬ 
ческие данные за четыре 
года (1 998 - 2001 гг.) свиде¬ 
тельствуют о росте числа вы¬ 
явленных нарушений зако¬ 
нов о занятости населения с 
1998 г. по 2000 г. Однако в 
2001 г. зафиксировано их 
уменьшение по сравнению с 
предыдущим годом на 
22,1%. Следует отметить, 
что удельный вес нарушений 
этой категории в обшей мас¬ 
се нарушений трудовых прав 
граждан невелик и составля¬ 
ет от 6,1 % в 1999 г. до 4% в 
2001 г. Подробные данные 
приводятся в приложенной 
таблице. 

Вероятно, эти показате¬ 
ли и послужили причиной 
того, что с 2002 года дан¬ 
ные о нарушениях законо¬ 
дательства о занятости на¬ 
селения, выявленных орга¬ 
нами прокуратуры, в проку¬ 
рорской статистике не учи¬ 
тываются. Однако это не 
свидетельствует о сниже¬ 
нии внимания прокуроров 
на факты нарушения зако¬ 
нодательства, по которым 
они также активно прини¬ 
мают меры реагирования. 

К числу типичных нару¬ 
шений законодательства, вы¬ 
являемых органами прокура¬ 
туры, относятся следующие: 

а) нарушения законода¬ 
тельства о трудовой занято¬ 
сти со стороны работодате¬ 
лей, которые принимают на 
работу безработных без тру¬ 
довых книжек либо с трудо¬ 


вой книжкой, но без внесе¬ 
ния в нее записи о приеме на 
работу, а также нарушают 
установленный законом по¬ 
рядок высвобождения работ¬ 
ников с предприятий, орга¬ 
низаций, учреждений в свя¬ 
зи с их ликвидацией и осуще¬ 
ствлением мероприятий по 
сокращению численности 
или штата работников; 

б) нарушения законода¬ 
тельства со стороны безра¬ 
ботных: получение пособия 
обманным путем лицами, 
скрывающими, что они рабо¬ 
тают; представление в цент¬ 
ры занятости справок с пре¬ 
дыдущих мест работы о зара¬ 
ботной плате с завышенными 
показателями. 

В ряде регионов террито¬ 
риальные органы Министер¬ 
ства труда и социального 
развития РФ по вопросам 
занятости населения и цент¬ 
ры занятости населения не 
владеют достаточной ин¬ 
формацией о массовом выс¬ 
вобождении граждан с про¬ 
изводств, а также о наличии 
вакансий; располагая сведе¬ 
ниями о незаконном получе¬ 
нии пособий по безработи¬ 
це, работники центров заня¬ 
тости населения не обраща¬ 
ются с иском в суды об их 
взыскании, нарушают уста¬ 
новленный порядок призна¬ 
ния граждан безработными и 
правила выплаты пособий по 
безработице. 

В целях устранения выяв¬ 
ленных нарушений в сфере 
занятости органами проку¬ 
ратуры за 4 года внесено 
7284 представления, прине¬ 
сено 6680 протестов на не¬ 
законные правовые акты, 
почти 90% которых удовлет¬ 
ворено. В суд направлено 
1932 заявления. По инициа¬ 
тиве прокуроров привлечено 
к дисциплинарной ответ¬ 
ственности 1162 человека, в 
административном порядке 
наказан 551 человек, воз¬ 
буждено 88 уголовных дел. 

Подробные данные при¬ 
водятся также в приложен¬ 
ной таблице. 
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Статистические данные о нарушениях законодательства 
о занятости населения, выявленных прокуратурой 
за период 1998 -2001 гг. 



Выяв¬ 

лено 

В т.ч. 

выявл. 

При¬ 

несено 

По уд. 

Напр. 

исков 

Внесе¬ 

но 

По предст. 

прок.привл. 

По постанов. 

прокурора 


нару¬ 

шений 

закон. 

незак. 

правое. 

актов 

про¬ 

тес¬ 

тов 

прот. 

отм.и 

измен. 

НПА 

(зжв.)в 

суд, в 

арб. 

суд 

пред¬ 

став¬ 

лений 

лиц к 

дисциплин. 

ответсв. 

наказ. 

лиц в 

адм.п 

возб. 

угол. 

дел 

о трудовых 

правах 

1998 г. 

108390 

24733 

22407 

20542 

35598 

18977 

5836 

4609 

289 

1999 г. 

104434 

25088 

22737 

20699 

28866 

18165 

6348 

4247 

323 

2000 г. 

117471 

26925 

24918 

23355 

29889 

20622 

7260 

5291 

347 

2001 г. 

124509 

24517 

23135 

21466 

35418 

21285 

7574 

6820 

521 

2002 г. 

183074 

27578 

25900 

23244 

54210 

28766 

8898 

10018 

621 

В т.ч. 

о занятости 

населения 

1998 г. 

5793 

1587 

1501 

1339 

588 

1969 

282 

160 

21 

1999 г. 

6407 

1635 

1567 

1350 

641 

2093 

282 

124 

45 

2000 г. 

6519 

2002 

1876 

1742 

430 

1988 

321 

146 

15 

2001 г. 

5076 

1815 

1736 

1580 

273 

1234 

277 

121 

7 

2002 г. 










+/- % 










99-98 

10,5 

3,0 

4,4 

0,8 

9 

6,3 

0 

22,5 

114,3 

00-99 

1,7 

22,4 

19,7 

29 

32,9 

-5,0 

13,8 

17,7 

-66,6 

01-00 

-22,1 

-9,3 

-7,5 

-9,3 

-36,5 

-37,9 

-13,7 

-17,1 

-53,3 

01-98 

-12,4 

14,3 

15,6 

17,9 

-53,6 

-37,3 

-1,8 

-24,4 

-66,6 

удельный 

вес % 

1998 5,3 

1999 6,1 

2000 5,5 

2001 4,0 











Примечание. За 2002 г. данных нет. 
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і быо с ѣ. Фоминым, 

генеральным директором 
компании с іІитап Сарііаі 
и Л. Ъаладан, руководителем 
проектов компании 
уа'Н$ ) -§ьегѵісе 


’Ы Влалимир и Лилия, рас¬ 
скажите, пожалуйста, об иссле- 
ловании, которое вы провели. 

- По итогам Дня карьеры 
СНаІ Іеп§е-2004, мы собрали 
больше полутора тысяч анкет 
молодых специалистов. Студен¬ 
там последних курсов и выпус¬ 
кникам последних 5 лет (сред¬ 
ний возраст респондентов 23 
года) предлагалось заполнить 
Арріісаііоп (опп5. Выборочная 


ны в качестве работодателей. Из 
общего списка они должны 
были выбрать пять лучших ком¬ 
паний. Таким образом, мы смог¬ 
ли составить рейтинги лучших, 
и вообще были получены неко¬ 
торые весьма интересные ре¬ 
зультаты. 

Но точных корреляций все- 
таки не прослеживалось: какая 
профессиональная группа на 
какую зарплату претендует, ка¬ 


жие ставят зарплату выше, чем 
местные. Это объяснимо - им 
надо платить за квартиру. 

Также ребята отмечали актив¬ 
ность своей работы в Интернете. 
Выяснилось, что те, кто ишет ра¬ 
боту, очень активно используют 
Интернет, а остальные время от 
времени просматривают новости 
и электронную почту. 

Что касается профессио¬ 
нальных предпочтений молодо¬ 


ТЕ, КТО ИШЕТ РАБОТУ, ОЧЕНЬ АКТИВНО ИСПОЛЬЗУЮТ 

ИНТЕРНЕТ 


совокупность состоит из 1 576 
респондентов (молодых специ¬ 
алистов, принявших участие в 
Интернет-опросе). По образова¬ 
нию 63,8% опрошенных явля¬ 
ются специалистами, 24,8% 
имеют магистерскую степень, 
11,4% - бакалавры. 

Целью и объектом исследо¬ 
вания были профессиональные 
ориентации и ожидания моло¬ 
дых специалистов, занимающих¬ 
ся поиском работы. Основной 
идеей было получить "портрет 
активной молодежи", т.е. выяс¬ 
нить, студенты каких специаль¬ 
ностей наиболее активно посе¬ 
щают подобные мероприятия по 
карьере и, как следствие, актив¬ 
ны в поиске работы. 

Изначально мы сделали пер¬ 
вичную статистику, смогли про¬ 
смотреть рейтинги компаний: 
ребята отмечали компании, ко¬ 
торые им интересны или по ка¬ 
ким-либо причинам не интерес¬ 


кую зарплату получает сейчас, 
на какую зарплату в итоге со¬ 
гласится, если предложение о 
работе будет соответствовать 
ожиданиям. Не было и опреде¬ 
ленных данных о возрасте кан¬ 
дидата: существует ли зависи¬ 
мость от возраста, зарплаты, 
место н ахожде н и я. 

Мы обратились к професси¬ 
ональным маркетологам и соци¬ 
ологам, и они за несколько не¬ 
дель обработали все данные. 
Результаты получились очень 
интересные. 

Примерно 30% всей базы 
составили анкеты представите¬ 
лей регионов, как правило, 
крупных городов. Расскажу вам 
только о нескольких: к приме¬ 
ру, во Владивостоке, в Волгог¬ 
раде, в Нижнем Новгороде, в 
Ульяновске и Твери очень вы¬ 
сокие ожидания по зарплате - 
выше, чем у ребят того же воз¬ 
раста в Москве. Вообще, приез¬ 


го специалиста, то большинство 
респондентов хотят, чтобы в 
компании их развивали, обуча¬ 
ли, проводили тренинги и т. д. 
Они это ранжировали по сте¬ 
пени релевантности и предпоч¬ 
тительности. 

Конечно, необходимо отме¬ 
тить, что это все-таки было не 
исследование всей молодежи 
вообще, мы не претендуем на 
абсолютную объективность и 
достоверность результатов при¬ 
менительно ко всей молодежи 
в целом. В большей степени то, 
что получилось, - исследование 
той прослойки молодежи, кото¬ 
рая занимается активным поис¬ 
ком работы и построением ка¬ 
рьеры. Эти люди составляют 
примерно 30 - 40% от молоде¬ 
жи в целом. 

Выяснилось, что, впрочем, 
неудивительно, что больше все¬ 
го кандидатов - это студенты и 
выпускники экономических 
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специальностей, менеджмента 
и социальных наук (почти 45% 
всей аудитории), далее идут тех¬ 
нические специалисты (12%). 
Юристов и ІТ-спеииалистов 
примерно одинаковое количе¬ 
ство - по 8%. 

Вообще, на сегодняшний 
день наблюдается тенденция 
считать экономические специ¬ 
альности базовым образовани¬ 
ем. Люди получают образование 
в экономике, чтобы уже в буду¬ 
щем найти свою нишу, так ска¬ 
зать, не рисковать сразу со спе¬ 
циализацией. 

Интересно, что практически 
половина аудитории дополни¬ 
тельно обучается на курсах, по¬ 
лучает второе высшее образо¬ 
вание и т.д. и начинает работать 
уже на 2 - 3-м курсе, поэтому 
работодателю, заинтересован¬ 
ному в молодых специалистах, 
нужно выходить на аудиторию, 
начиная со второго курса. 

В рейтинге по дополнитель¬ 
ному образованию первое мес¬ 


то все еше занимает экономи¬ 
ческое образование, второе ме¬ 
сто заняло юридическое обра¬ 
зование. 

Наиболее привлекательные 
для выпускника области дея¬ 
тельности - это маркетинг, бан¬ 
ковское дело, информационные 
технологии, юриспруденция. 
Наименее привлекательными 
оказались наиболее востребо¬ 
ванные специальности на сегод¬ 
няшний день - промышлен¬ 
ность, инженерия, технические 
позиции. 

Эта картина выглядит удру¬ 
чающей для многих компаний, 
даже крупных мультинацио¬ 
нальных, в которых более акту¬ 
альными являются технические 
и инженерные позиции, а ребя¬ 
та стремятся работать в отделах 
маркетинга, финансов, эконо¬ 
мики и т.д. Таким образом, в 
настоящий момент существует 
пока несоответствие запросов 
выпускников и предложений от 
компаний-работодателей. 

Тут следует отметить, что 
данная проблема осложняется 
также тем, что представители 
этих профессий по традиции 
не уделяют должного внима¬ 


ния изучению иностранного 
языка. Почему-то считается, 
что он никогда не пригодится. 
У них также зачастую слабая 
база на факультетах по подго¬ 
товке языка, и это, конечно, не¬ 
обходимо менять. 

Мы сейчас даже обдумыва¬ 
ем идею договориться с каки¬ 
ми-то учебными языковыми 
центрами и направлять им ре¬ 
бят со второго-третьего курса 
проводить семинары, чтобы 
они повышали свой языковой 
уровень и чтобы к выпуску им 
можно было предложить очень 
хорошие вакансии с замечатель¬ 
ными условиями работы, обуче¬ 
ния и т.д. Эти специалисты нуж¬ 
ны, но в группе карьеристов 
они представлены пока едини¬ 
цами. Их можно сосчитать по 
пальцам, их очень мало по срав¬ 
нению с "говорящими" на анг¬ 
лийском языке экономистами. 

Исследование также показа¬ 
ло, что средняя зарплата моло¬ 
дого специалиста с опытом ра¬ 


боты от двух лет составляет на 
сегодняшний день $500 - 600. 
Для ребят без опыта работы на¬ 
чальная приемлемая зарплата 
примерно $300 - 400 - на та¬ 
кую сумму они согласились бы 
при условии, что ими будут за¬ 
ниматься, будут их развивать. 

Данные цифры о желаемой 
зарплате характеризуют стерео¬ 


типы молодежи, ребята переда¬ 
ют между собой информацию 
о том, что в западных крупных 
компаниях минимальная зарп¬ 
лата примерно $600, поэтому 
они и рассчитывают на эту сум¬ 
му. Реальность, однако, показы¬ 
вает, что многие российские, а 
также некоторые западные ком¬ 
пании платят молодым специа¬ 
листам гораздо меньше. 

Неожиданным оказалось то, 
что у медицинских работников 
очень большой разброс зарплат: 


они указывали как низкие, так и 
слишком высокие зарплаты, ви¬ 
димо, это объясняется тем, что 
медицинская отрасль неодно¬ 
родна. Это и фармацевтика - 
производство, продажи, и меди¬ 
цинское оборудование, и вра¬ 
чебная деятельность, увы, с дос¬ 
таточно низкой зарплатой. И по¬ 
лучилось, что у них средняя зар¬ 
плата $620. 

■ш И вы советуете илти в 
инженеры? 

- Советую. В химики, техно¬ 
логи. Просто нужно исследо¬ 
вать рынок, прежде чем выби¬ 
рать специализацию, смотреть, 
что и где открывается, какие за¬ 
воды, какие нужны специалис¬ 
ты, какая потребность будет 
наиболее актуальна. Тут тоже 
надо быть немного экономис- 
том-аналитиком. У школьников 
должны быть навыки получения 
информации из Интернета. А 
студентам второго-третьего 
курса, прежде чем пойти на ка¬ 


федру, обязательно нужно смот¬ 
реть, что в мире делается. 

Юристов сейчас перебор, 
это однозначно. Молодежь с 
юридическим образованием 
остается невостребованной, 
она идет работать в любой сек¬ 
тор. А эти люди не так легко вли¬ 
ваются в бизнес, они мыслят 
немного другими категориями. 


Они больше похожи на фило¬ 
логов, политологов, чем на эко¬ 
номистов и представителей дру¬ 
гих специальностей. Они менее 
адаптивны. Я знаю это потому, 
что часто юристы претендуют 
на вакансии стажеров в различ¬ 
ных отделах, но очень редко 
бывает, что это действительно 
хороший карьерист, которого 
можно рекомендовать. Хотя у 
компаний нет предпочтений - 
им все равно, юрист это, эконо¬ 
мист или еще кто-то. Суть в том, 


что они проигрывают в конку¬ 
рентной борьбе. 

Ий! Люлей, которые прихо- 
лят к вам, мотивирует зарплата 
или Аля них уже важен ими аж 
компании, в которой они хотят 
работать? 

- Могу ответить исходя из 
нашей статистики. В принципе 
в общей массе прослеживает¬ 
ся такая тенденция, и я замечаю 
это по кандидатам, что главное 
для них - будет ли компания их 
развивать, чему они смогут на¬ 
учиться, кем станут. Зачастую 
зарплата для них далеко не ос¬ 
новной критерий. Хотя, если 
человек уже имел опыт работы, 
ему сложно все бросить и на¬ 
чать работать за меньшее воз¬ 
награждение. И компания 
не всегда готова рискнуть и 
взять человека, который зара¬ 
батывал около $1000, на пози¬ 
цию стажера в $600 - много 
шансов, что он не выдержит и 
через какое-то время уйдет. 

Хочется также затронуть на¬ 
болевший вопрос: молодые 
люди - выпускники, студенты - 
готовы на все что угодно, но по¬ 
чему-то только не на продажи. В 
продажи они не готовы идти 
даже за большие деньги, потому 
что сложился стереотип "про- 
дажника" как человека, который 
"впаривает". Это большое заб¬ 
луждение, и, к моему сожале¬ 
нию, мы ничего не можем с этим 
сделать, хотя пытаемся, прово¬ 
дим тренинги, рассказываем об 
этом на каждом семинаре. Лю¬ 
бой семинар я начинаю с того, 
что основная профессия на рын¬ 
ке - это продвижение, т.е. про¬ 
дажа товаров и услуг. Так было 


испокон веков, и это никогда не 
изменится. Другое дело, что есть 
разница, что продавать, как про¬ 
давать и где продавать. В зависи¬ 
мости от специализации каждый 
может здесь реализоваться, нуж¬ 
но только определиться, какой 
товар вы хотите продвигать и ка¬ 
кие методы вам лично кажутся 
приемлемыми. 

Маркетологи - это очень 
близко к менеджерам по прода¬ 
жам, но они продают пока толь¬ 
ко в голове, они отвечают за ана- 


ПРЕДСТАВИТЕЛИ ЭТИХ ПРОФЕССИЙ ПО ТРАДИЦИИ 
НЕ УДЕЛЯЮТ ДОЛЖНОГО ВНИМАНИЯ ИЗУЧЕНИЮ 
ИНОСТРАННОГО ЯЗЫКА. ПОЧЕМУ-ТО СЧИТАЕТСЯ, 
ЧТО ОН НИКОГДА НЕ ПРИГОДИТСЯ 


РЕАЛЬНОСТЬ, ОДНАКО, ПОКАЗЫВАЕТ, ЧТО МНОГИЕ 
РОССИЙСКИЕ, А ТАКЖЕ НЕКОТОРЫЕ ЗАПАДНЫЕ 
КОМПАНИИ ПЛАТЯТ МОЛОДЫМ СПЕЦИАЛИСТАМ 

ГОРАЗДО МЕНЬШЕ 
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»»м/ехиіле-ЬэлІі.га - Электронный банк качествен¬ 
ных резюме (соответствие стандарту «Профи- 
реэюме»), Модерируемый, ежедневно обновляе¬ 
мый и пополняемый ресурс. 

Система АН60 - Специализированное програм¬ 
мное обеспечение для рекрутинговых агентств, а 
также НК-департамѳнтов кампаний, самостоя¬ 
тельно ведущих поиск и подбор персонала. 
Позволяет хранить, систематизировать и анализи¬ 
ровать сведения о кандидатах и сотрудниках 
компании, вести целенаправленный поиск. 

АНСО умеет оперировать с данными во всех совре 
манных форматах, включал тексты, рисунки, фото- 
и видео- изображения, звук. Поставляется в много¬ 
пользовательском варианте софтверная оболочка, 
описание и постановка бизнес-процессов, сопро¬ 
вождение внедрения, первичное наполнение дан¬ 
ными. ежедневное обновление данных 

м питал сдрпаі го - В2В - площадка, на которой 
Работодатели покупают, а Рекрутеры - продают 
совершенно необычный продукт - знания о людях 
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литику, исследования, страте¬ 
гии, объем товара или услуги, а 
уже глобально за это отвечает 
человек, который стоит у руля 
компании. Может быть, поэто¬ 
му ребят так тянет в маркетинг. 
Хотя есть и другие примеры. 
Например, многие стажеры, 
пройдя стажировку сначала в 
продажах, потом в логистике, и 
наконец попадая в маркетинг, 
рвутся обратно в продажи - там 
реальная жизнь, там драйв, там 
конечный потребитель, самая 
большая ценность компании. В 
отделе маркетинга крупной ком¬ 
пании каждый делает маленький 
кусочек проекта, и это вливает¬ 
ся в общий проект. Это большей 
частью командная работа. В не¬ 
которых крупных компаниях ко¬ 
мандная работа - это зачастую 
толкание локтями в хорошем 
смысле этого слова. И это нор¬ 
мально, иначе не родится луч¬ 
шее. Люди должны уметь отста¬ 
ивать свое мнение. 

В продажах же больше сво¬ 
боды, человеческого обшения, 
сразу виден результат и лучше 
отслеживаются личные заслуги 
и достижения, как, увы, и про¬ 
колы. Если ты потерял клиента, 
неправильно ему себя и свой 
товар спозиционировал, не так 
обучил работать с твоим това¬ 
ром, то ничего не получится. 
Клиент будет недоволен, а сле¬ 
довательно, что бы маркетоло¬ 


ги ни делали, в конечном счете 
за все отвечает продажник. Ко¬ 
нечно, все не так страшно, и на 
самом деле в машине важен каж¬ 
дый винтик, но продажи - это 
действительно платформа. 

И что делать с ребятами, я 
не знаю. Помогите нам как-то 
докричаться до них. А насколь¬ 
ко проше сделать карьеру в от¬ 
деле продаж! Ведь человек, ко¬ 
торый увидел компанию глаза¬ 
ми потребителя, говорил с ним, 
опекал его - просто незаменим 
в любом отделе компании, даже 
в финансовом. Хорошие менед¬ 
жеры по продажам востребова¬ 
ны в любой сфере рынка. Мно¬ 
гие компании сознательно на¬ 
бирают персонал только на по¬ 
зиции в коммерческий отдел, 
чтобы затем развивать его и 
продвигать на другие должнос¬ 
ти и в другие отделы. 


Тут надо отметить, что тра¬ 
диция "растить" персонал с ба¬ 
зовых для сферы деятельности 
позиций, соблюдается не толь¬ 
ко на рынке РМСС, ІТ и услуг. 
Во многих крупных нефтяных 
компаниях любого специалис¬ 
та сначала отправляют на ста¬ 
жировку в качестве полевого 
инженера - это позволяет чело¬ 
веку понять самые основы дея¬ 
тельности компании, чтобы в 


дальнейшем избежать ошибок, 
неизбежных при чисто теорети¬ 
ческом понимании всего дела. 

ЧВ А как обстоят лела с най¬ 
мом мололых специалистов в 
срелнем и мелком бизнесе? 

- Они тоже начинают про¬ 
сыпаться. Но у тех, кто понима¬ 
ет необходимость работы с мо¬ 
лодежью, зачастую пока нет 
средств ни на масштабные про¬ 
граммы, ни на информирование 
ребят о том, что в них есть по¬ 
требность. Им непросто, по 
сравнению с другими компани¬ 
ями, предоставить конкурент¬ 
ную зарплату. Поэтому к ним не 
всегда идут самые лучшие спе¬ 
циалисты. 

Но сейчас уже прослежива¬ 
ется такая тенденция: молодежь 
начинает делиться на тех, кто 
хочет работать в западных ком¬ 


паниях, и тех, кто этого катего¬ 
рически не хочет. Те, кто рабо¬ 
тал там, делится информацией, 
рассказывает о нюансах. Неко¬ 
торые веши нам не очень близ¬ 
ки по менталитету. Тяжело на¬ 
ходиться под постоянным прес¬ 
сингом, когда ты должен вы¬ 
жать из себя максимум, соот¬ 
ветствовать заданным планкам. 
В российских компаниях к со¬ 
трудникам более отеческое, 


более терпимое отношение. 
Это нам ближе, нас так учили. 
В западных университетах ведь 
и обучение другое: никто не 
будет тобой заниматься, ходить 
за тобой, напоминать. Не сдал 
- отчислен. И это отражается 
на будущем отношении к рабо¬ 
те. У нас совсем другая систе¬ 
ма. Из школы, где с детьми нян¬ 
чатся, идем в институт - там 
снова опекают. Ничего плохо¬ 
го в этом не вижу, кстати. Это 
еше надо поспорить, какое от¬ 
ношение лучше. Все индивиду¬ 
ально, на мой взгляд, и так и 
должно быть. Каждому свое. 

Я думаю, что в самом скором 
времени у российских компа¬ 
ний не будет особых проблем. 
Они уже начинают интересо¬ 
ваться молодежью, предлагают 
им какие-то позиции. Конечно, 
нет пока годами выверенной си¬ 


стемы, как постепенно продви¬ 
гать новых сотрудников по слу¬ 
жебной лестнице, как увеличи¬ 
вать зарплату, как их обучать, что 
хорошо отработано в крупных 
западных компаниях. Традиции 
устанавливаются, но это очень 
тяжело и затратно. Многие го¬ 
ворят: дайте нам эту технологию. 
Я пытаюсь объяснить, что это 
невозможно. У каждой компа¬ 
нии своя корпоративная культу¬ 
ра, люди, свой определенный 
уклад. Люди внутри компании 
должны быть готовы к тому, что 
к ним придут стажеры, что за 
них нужно будет отвечать, нуж¬ 
но как-то выявлять их потенци¬ 
ал, развивать. Это очень тяже¬ 
ло, это дополнительная ответ¬ 
ственность. Заниматься этим 
нужно, но зачастую некому, 
нужно разрабатывать програм¬ 
му развития, а кто будет деньги 
за это получать, кто будет ее ре¬ 
ализовывать, когда результат 
будет далеко не сразу. 

ІИ* НК-менелжер? 

- Он, кроме этого, ведет все 
кадровое делопроизводство, 
рекрутмент, проводит и офор¬ 
мляет структурные изменения в 
организации. Ему некогда. Если 
он решит создать команду - это 
новые люди, которых надо обу¬ 
чать, они должны проникнуть¬ 
ся корпоративным духом, дол¬ 
жны уметь влиять на персонал. 
Это сложно. Тут столько нюан¬ 
сов, что если во все это вникать, 
то погрязнешь по уши и пой¬ 
мешь, что на самом деле надо 
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заняться реорганизацией биз¬ 
неса, автоматизацией, а потом 
уже задумываться о том, что 
нужна молодежь. Хотя реально - 
это залог развития компании, 
кадровая политика без этого не 
может быть успешной. 

ЧП Уже не в первый раз 
наши гости говорят, что сначала 
в компании занимаются эконо¬ 
микой, потом юриспрулениией 
и только затем персоналом. 

- Это действительно так. С 
чего вообще начинается автома¬ 
тизация бизнеса? С того, что 
прописываются все процессы, 
с должностных инструкций, с 
положений. Однако мало их 
написать, надо, чтобы они ра¬ 
ботали, а этого не будет, если 
нет людей, которые бы испол¬ 
няли все, что написано в инст¬ 
рукциях. Тут ребром встает воп¬ 
рос: делать революцию или 
срочно всех обучать? Обучение 
не всегда помогает, и иногда 


растить кадры внутри компа¬ 
нии, чтобы прививать корпо¬ 
ративный дух, чтобы эти люди 
имели возможность вырасти в 
управленцев. Поэтому руко¬ 
водство говорит "надо". НК- 
менеджер начинает искать, кто 
этому учит. Находит нас. 

Наша работа базируется на 
опыте и статистике, которая 
показывает, что творится на 
молодежном рынке. Если вы не 
работали с молодежью, вы не 
знаете их специфики, как они 
на что реагируют, что их раз¬ 
дражает, на что они клюют. 
Даже составить объявление 
сложно. Иногда мы делаем не¬ 
сколько вариантов объявлений, 
чтобы вытащить с рынка того, 
кто нам нужен, этому можно 
научиться только на опыте - 
своем или чужом. 

Кроме того, обзоры зарплат: 
что, кому и за что платить, на 
что они готовы, на что не гото¬ 
вы. Есть ли смысл предъявлять 


тать одновременно с 10 - 15 ву¬ 
зами? Опять же, а кто будет за¬ 
ниматься текущими делами НК-ра 
компании? Если еще принять во 
внимание недостаток в службах 
занятости действительно квали¬ 
фицированных кадров, умею¬ 
щих работать с молодежью, то 
создается впечатление замкну¬ 
того круга... 

Одна из немаловажных ро¬ 
лей вуза на сегодняшний день 
- это получать информацию от 
работодателя, как-то ее вос¬ 
принимать и выдавать на выхо¬ 
де студентов с теми навыками, 
умениями, какие нужны рабо¬ 
тодателю, потому что это влия¬ 
ет на престижность вуза, на его 
рейтинг, на плату за обучение, 
на много всяких нюансов. 
Вплоть до того, что если у нас 
будет проблема с рождаемос¬ 
тью, то часть вузов вообще бу¬ 
дут сокращать или будет по¬ 
вальная обязаловка высшего 
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действительно нужно делать 
революцию: менять костяк, ко¬ 
торый мешает двигаться дальше. 
Но об этом можно спорить 
сколько угодно, и правильный 
ответ каждый найдет свой. 

Мне сложно сказать, с чего 
нужно начать. Это уже бизнес- 
консалтинг по развитию биз¬ 
неса, по управлению бизне¬ 
сом. Мы все-таки хотим видеть 
в глазах руководителей готов¬ 
ность жертвовать чем-то ради 
своих будущих кадров. Когда 
они созрели, мы им поможем. 
Главное, чтобы они были гото¬ 
вы. Но для этой готовности, я 
думаю, нужно время. Каждый 
в итоге рано или поздно созре¬ 
ет, когда выяснится, что неко¬ 
му работать, нет драйва в гла¬ 
зах у персонала, нет мотива¬ 
ции, текучка и т.д. 

'ЯГТ. Вы упомянули о семина¬ 
рах. Вы проволите семинары Аля 
работолателей ? 

- Аа, для НК-менеджеров. 
Как раз для тех, кто уже созрел. 
Они хотят нанимать моло¬ 
дежь, но не знают как, хотят 


какие-то требования или они 
нереальны. Этим тоже нужно 
заниматься, ходить на кафедры, 
договариваться о темах диплом¬ 
ных проектах. Работы просто 
море. 

И как это делать? Какой мен¬ 
талитет у службы занятости 
вуза, как с ними работать, ка¬ 
кие слова использовать? Служ¬ 
ба занятости вуза (или несколь¬ 
ких вузов, или региональная) - 
это та служба, которая в прин¬ 
ципе должна являться посред¬ 
ником между студентами и ра¬ 
ботодателями, но так как она от¬ 
носится к государственным уч¬ 
реждениям, принадлежит к вузу 
и состоит на университетском 
обеспечении, то понятно, какая 
там у людей мотивация. Хотя 
многие и за зарплату в вузе ста¬ 
раются, другое дело, что не все¬ 
гда получается. Служба занято¬ 
сти должна трудоустраивать 
только своих студентов, и час¬ 
то, только по специальности. 
Однако у компании может быть 
запрос на разных специалис¬ 
тов, которые выпускаются в раз¬ 
ных вузах. Что же делать? Рабо¬ 


образования. Это тоже надо 
учитывать. 

А вузы ввоаят какие-то 
практические курсы по обуче¬ 
нию выпускников организации 
процесса поиска работы? 

- Существует очень много 
всяких проектов. На наших се¬ 
минарах, кроме обучения моло¬ 
дых специалистов навыкам по¬ 
строения карьеры, семинарам 
для НК-менеджеров компаний, 
мы проводим семинары для 
служб занятости вузов. Это, так 
сказать, наш третий кит, на ко¬ 
тором мы стоим. 

Некоторые учебные заведе¬ 
ния проводят очень интерес¬ 
ные проекты. Вы не поверите, 
до чего додумались в одном из 
российских городов, решая 
проблему набора молодых ре¬ 
бят рабочих специальностей. 
Работодатели обратились в ме¬ 
стные ПТУ с просьбой решить 
проблему набора кадров. По¬ 
требность высокая, специалис¬ 
тов не хватает, наборы массо¬ 
вые, системы оценки нет - ведь 
обычные психологические тес¬ 


ты не могут определить, на¬ 
сколько компетентен в своей 
специальности тот или иной ра¬ 
бочий, электрик и т.д. И с пода¬ 
чи одного из ректоров совмест¬ 
но с работодателями была раз¬ 
работана специальная система 
тестирования, которую потом 
уже через муниципальные вла¬ 
сти города рекомендовали в 
другие ПТУ. Сначала ее внедря¬ 
ли насильно, на всю область 
было протестировано сто чело¬ 
век, через год уже тысяча. А сей¬ 
час тестируются абсолютно все, 
они пробили эту идею, пошли 
на такой риск, и это решило 
очень много проблем. 

И сейчас мы предлагаем ву¬ 
зам организовать хотя бы по от¬ 
раслям такие тестирования, что¬ 
бы ребята уже на 4-м курсе мог¬ 
ли определиться с тем, в каком 
качестве они хотели бы работать. 
К примеру, внешний консалтинг 
и работа внутри организации в 
той же должности - это совер¬ 
шенно разные веши. Опреде¬ 
литься, кем человек хочет быть, 
сложно. Нужно попробовать 
себя, посмотреть, что ты, кто ты, 
куда идти, чем заниматься. Этим 
должен заниматься вуз. Работо¬ 
датель просто физически не мо¬ 
жет все это обеспечить. Мы 
предлагаем вузам объединяться 
с другими вузами, с работодате¬ 
лями, устраивать мастерские, 
выкристаллизовывать критерии 
оценки. На их основе разраба¬ 
тывать кейсы, тесты и предлагать 
ребятам получить этот сертифи¬ 
кат. Пусть это будет платно, пусть 
вуз на этом зарабатывает. Если 
бы мне предложили пройти тес¬ 
тирование по каким-то направ¬ 
лениям, а потом узкую специа¬ 
лизацию плюс обучение, если это 
необходимо, то в конце концов 
мои родители выделили бы день¬ 
ги, потому что это нужно для мо¬ 
его будущего. 

Основные проблемы в том, 
что нет обших критериев оцен¬ 
ки студентов. Есть известные 
брэнды, но это не гарантия, что 
студент из этих вузов выйдет су¬ 
перспециалистом. И почему все 
остальные студенты, которые 
заканчивают, может быть, не та¬ 
кие популярные, но неплохие 
вузы, не могут быть хорошими 
специалистами? Это очень спор¬ 
но. Мы с работодателями часто 
воюем, убеждаем их посмотреть 
кандидата. 

Нет публикаций о вузах. Во 
всяком случае, необходимо хотя 
бы одно издание, где бы вузы 
печатали свои рейтинги: сколь- 
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ко выпускников и куда трудоус¬ 
троили через какое время. Ник¬ 
то об этом не знает. Они пишут 
какие-то сводки, отчитываются 
перед государством. Однако из 
этих сводок не понятно, трудо¬ 
устраиваются выпускники по 
специальности или нет. Напри¬ 
мер, на одного студента МЭИ 
поступает пять предложений от 
компаний. Но когда он прихо¬ 
дит на работу, зарплата мизер¬ 
ная, да еше и реализоваться не¬ 
возможно. И через год он уволь¬ 
няется. А считается, что он тру¬ 
доустроен, никто не знает его 
дальнейшую судьбу, как он про¬ 
двигается, кем стал. 

У нас сейчас идея - продви¬ 
гаться в регионы. Мы пытаемся 
договориться с вузами, чтобы 
создавать обшие базы данных, 
делать в Интернете совместные 
с регионами проекты, чтобы у 
нас были резюме из регионов. 
Бывают позиции в регионе, а на 
месте нет ресурсов у компании 
искать кандидатов. Бывает у нас 
заказ на ребят из регионов. Не¬ 
которые работодатели считают, 
что у москвичей не такой мен¬ 
талитет, они не такие пробив¬ 
ные. А тому, кто приехал и жи¬ 
вет на квартире, деваться неку¬ 
да. В случае неудачи ему не хо¬ 
чется ехать домой не солоно 
хлебавши. 

Однако все равно москвичи 
на уровне, и я не вижу особой 
зависимости ума и места жи¬ 
тельства. Просто, если говорить 
о Москве, мы видим обшую мас¬ 
су москвичей и какую-то часть 
приезжих. Все равно москвичей 
больше. Я имею в виду тех, кто 
из молодых ишет работу. Часть 
приезжих возвращается домой, 
часть остается. Очень многие 
возвращаются, остаются самые 
упорные. Естественно, если 
сравнивать самых упорных, ко¬ 
торые остались, с обшей массой 
москвичей, то они выглядят бо¬ 
лее привлекательно. А если 
взять всю массу регионов и этих 
пробивных, то их там гораздо 
меньше, чем продвинутых ре- 
бят-москвичей. И это нормаль¬ 
но. Здесь же все есть - Интер¬ 
нет, СМИ, все освещается, все 
темы поднимаются. Можешь 
ничего не делать и все равно 
что-то понимать и слышать. В 
этом отношении, конечно, ре¬ 
бята-приезжие большие молод¬ 
цы. Они всего добиваются сами, 
как Ломоносов. 


"Ш Спасибо. 
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ДОРОГИЕ ЧИТАТЕЛИ ! 

Выполняя свое обещание, редакция 
со следующего номера начинает 


"СТРАТЕГИЧЕСКОЕ УПРАВЛЕНИЕ 
СОВРЕМЕННОЙ ОРГАНИЗАЦИЕЙ"' 


ПРЕДИСЛОВИЕ 

Говоря о бизнес-стратегии, Генри Минцберг 
однажды вспомнил историю о том, как слепцы 
пытались описать слона: один строил свое пред¬ 
ставление, ухватив животное за хобот, второй - 
мощную лапу, третий - ощупывая огромные уши. 
Естественно, что у них получились не связанные 
между собой образы. По словам Минцберга, стратегические консультанты подобны 
охотникам за бивнями - их интересует большая добыча; ученые управленцы 
предпочитают фотосафари, оставаясь на почтительном расстоянии от грозного 
животного. Практикующие менеджеры интересуются конкретными вопросами 
распределения ресурсов, которые имеют очень мало общего с «африканскими» 
забавами академиков и консультантов. В результате область стратегии остается одной 
из самых размытых в менеджменте, а практическая ценность большинства книг по 
стратегическому управлению - весьма сомнительной. 

Автор «Стратегического управления современной организации» находится в 
уникальном положении для рассказа о слоне в целом - он соединяет в себе опыт 
менеджера, исследователя и управленческого консультанта. Книга написана на основе 
его практического опыта управления, консультирования и преподавания в программах 
МВА и корпоративных университетах, при этом она имеет солидную теоретическую 
базу и опирается на достижения других теоретиков. Тот же Минцберг насчитал мини¬ 
мум 11 школ стратегического управления. А. Лапин элегантно сводит мысли большинства 
из них в оригинальную методику, предлагающую рассматривать каждую ситуацию 
как уникальную и подбирать тот рецепт, который ей нужен, используя при этом 
стандартные инструменты анализа и выработки решений. 

Автор подчеркивает важность общих тенденций развития организаций и 
окружающего мира для будущего конкретной организации и необходимость учитывать 
их при разработке стратегии развития. 

В книге сделан акцент, прежде всего, на практическое использование, а не на 
теоретические модели и общенаучные размышления, она написана простым и доступным 
языком. Ее можно смело порекомендовать руководителям и владельцам компаний, 
менеджерам, занимающимся стратегией и развитием, а также студентам МВА. Думаю, 
что «Стратегическое управление современной организацией» будет интересно и кон¬ 
сультантам, и преподавателям, и научным работникам. 

Увидит ли читатель «слона», прочитав настоящую книгу, не берусь гарантиро¬ 
вать, но внимательное знакомство с книгой, безусловно, повысит остроту вашего 
стратегического зрения. 

С. Шекшня, 
Партнер Хезі іеасІегвЫр, 
профессор ІИЗЕАП 
Париж, февраль 2004-го 


публикаиию книги Алексанлра Лапин 
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ВОПРОС-ОТВЕТ _ 

КОНСУЛЬТМІИИ ПО ПИСЬМАМ ПОАПИСЧИКОВ ЖУРНАЛА 


ПРЕДУСМОТРЕНЫ ЛИ ЗАКО¬ 
НОДАТЕЛЬСТВОМ КАКИЕ-ЛИБО 
ИСКЛЮЧЕНИЯ ПРИ НАЛОЖЕ¬ 
НИИ ДИСІІИПЛИНАРНЫХ 
ВЗЫСКАНИЙ НА РАБОТНИКОВ, 
ТРУД КОТОРЫХ НЕПОСРЕД¬ 
СТВЕННО СВЯЗАН С ДВИЖЕНИ¬ 
ЕМ ТРАНСПОРТНЫХ СРЕДСТВ? 

(Хромов П.Н., 
г. Чита) 


Особый характер труда на 
работах, связанных непосред¬ 
ственно с движением транс¬ 
портных средств, предполагает 
и особые требования к дисцип¬ 
лине работников. 

На работников, труд кото¬ 
рых непосредственно связан с 
движением транспортных 
средств, распространяются ста¬ 
тьи о дисциплине труда, содер¬ 
жащиеся в главе 30 Трудового 
кодекса РФ, за исключением тех 
правил, которые предусматри¬ 
ваются только уставами и поло¬ 
жениями о дисциплине. 

Принятие уставов и поло¬ 
жений о дисциплине продик¬ 
товано необходимостью стро¬ 
жайшего соблюдения внутрен¬ 
него трудового распорядка на 
транспорте, нарушение кото¬ 
рого может привести к тяже¬ 
лым последствиям. Поэтому к 
работникам, попадающим под 
действие уставов и положений 
о дисциплине, предъявляются 
более высокие требования, не¬ 
жели к другим категориям ра¬ 
ботников, на которых распро¬ 
страняются правила внутрен¬ 
него трудового распорядка 
данной транспортной органи¬ 
зации. 

Под действие уставов и по¬ 
ложений о дисциплине глав¬ 
ным образом попадают работ¬ 
ники, выполняющие основные, 
профилирующие работы, свя¬ 
занные с движением транспор¬ 
та, а также работники централь¬ 
ного аппарата. 

Так, действие Устава о дис¬ 
циплине работников морского 
транспорта, утвержденного 


постановлением Правитель¬ 
ства РФ от 25.05.2000 № 395, 
распространяется на членов 
экипажей морских судов всех 
типов независимо от формы 
собственности, плавающих под 
Государственным флагом Рос¬ 
сийской Федерации и занятых 
в торговом мореплавании, за 
исключением членов экипажей 
судов рыбопромыслового 
флота, а также на других работ¬ 
ников морского транспорта, 
включенных в перечень, утвер¬ 
ждаемый Минтрансом России 
с учетом мнения соответству¬ 
ющих выборных профсоюзных 
органов. 

К работникам, несущим дис¬ 
циплинарную ответственность 
по уставам и положениям о дис¬ 
циплине, наряду с общими взыс¬ 
каниями, предусмотренными в 
ст. 192 ТК РФ, могут применять¬ 
ся и взыскания, содержащиеся 
в соответствующем уставе и 
положении. 

Уставом о дисциплине ра¬ 
ботников морского права вве¬ 
дено такое дисциплинарное 
взыскание, как предупреждение 
о неполном служебном соот¬ 
ветствии, которое применяется 
в случаях: 

а) систематического невы¬ 
полнения служебных обязанно¬ 
стей и распоряжений руково¬ 
дителя; 

б) неоднократного соверше¬ 
ния дисциплинарных проступ¬ 
ков; 

в) нарушения законов и 
иных нормативных правовых 
актов по вопросам обеспечения 
безопасности мореплавания, 
сохранности имущества на 
море и предотвращения ситуа¬ 
ций, угрожающих жизни и здо¬ 
ровью людей, защиты и сохра¬ 
нения морской среды. 

Согласно Положению о 
дисциплине работников желез¬ 
нодорожного транспорта Рос¬ 
сийской Федерации дисципли¬ 
нарное взыскание в виде уволь¬ 
нения может налагаться (кроме 


случаев, предусмотренных зако¬ 
нодательством Российской Фе¬ 
дерации о труде) также за гру¬ 
бое нарушение дисциплины, 
создавшее угрозу безопаснос¬ 
ти движения поездов, маневро¬ 
вой работы, жизни и здоровью 
людей или приведшее к наруше¬ 
нию сохранности грузов, бага¬ 
жа и вверенного имущества, 
неисполнению служебных обя¬ 
занностей по обслуживанию 
пассажиров. 

Порядок наложения дис¬ 
циплинарных взысканий может 
иметь особенности, учитываю¬ 
щие специфику работы транс¬ 
порта. Например, дисципли¬ 
нарное взыскание по общему 
правилу нельзя налагать по¬ 
зднее 6 месяцев со дня совер¬ 
шения проступка. Уставом о 
дисциплине работников морс¬ 
кого транспорта для членов эки¬ 
пажей судов дальнего плавания 
этот срок увеличен до года. 

Дисциплинарные взыска¬ 
ния, предусмотренные устава¬ 
ми и положениями о дисципли¬ 
не, могут быть обжалованы в 
порядке и сроки, установлен¬ 
ные законодательством о труде. 


КАКИМ ОБРАЗОМ И ЗА ЧЕЙ 
СЧЕТ ОСУШЕСТВАЯЕТСЯ ОБЕС¬ 
ПЕЧЕНИЕ РАБОТНИКОВ СРЕД¬ 
СТВАМИ ИНДИВИДУААЬНОЙ 
ЗАШИТЫ НА РАБОТАХ С ВРЕД¬ 
НЫМИ УСЛОВИЯМИ ТРУДА? 

(Пименов Н.Б., 
г. Челябинск) 


Согласно статье 210 Трудо¬ 
вого кодекса РФ, одним из важ¬ 
нейших направлений государ¬ 
ственной политики в области 
охраны труда является установ¬ 
ление порядка обеспечения ра¬ 
ботников, которые заняты на 
работах с вредными или опас¬ 
ными условиями труда, а также 
на работах, выполняемых в осо¬ 
бых температурных условиях 
или связанных с загрязнением, 
средствами индивидуальной 
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зашиты за счет средств работо¬ 
дателя (ст. 221 ТК РФ). 

В соответствии с Федераль¬ 
ным законом «Об основах ох¬ 
раны труда в Российской Фе¬ 
дерации» и ст. 219 ТК каждый 
работник имеет право на обес¬ 
печение средствами индивиду¬ 
альной зашиты в соответствии 
с требованиями охраны труда. 

Приобретение и выдачу 
специальной одежды, специ¬ 
альной обуви и других средств 
индивидуальной зашиты работ¬ 
никам, которые заняты на рабо¬ 
тах с вредными или опасными 
условиями труда, а также на 
работах, выполняемых в осо¬ 
бых температурных условиях 
или связанных с загрязнением, 
работодатель должен осуществ¬ 
лять в соответствии с Типовы¬ 
ми отраслевыми нормами бес¬ 
платной выдачи специальной 
одежды, специальной обуви и 
других средств индивидуальной 
защиты, утвержденными поста¬ 
новлениями Минтруда России. 
Такой порядок установлен Пра¬ 
вительством Российской Феде¬ 
рации, которое возложило эту 
обязанность на Минтруд Рос¬ 
сии (в настоящее время - Феде¬ 
ральная служба по труду и за¬ 
нятости). 

Наименования профессий 
рабочих и должностей специ¬ 
алистов и служащих, предус¬ 
мотренных в Типовых отрасле¬ 
вых нормах, указаны в соответ¬ 
ствии с Единым тарифно-ква¬ 
лификационным справочни¬ 
ком работ и профессий рабо¬ 
чих, Квалификационным спра¬ 
вочником профессий рабочих, 
которым устанавливаются ме¬ 
сячные оклады, Квалификаци¬ 
онным справочником должно¬ 
стей руководителей, специали¬ 
стов и служащих. 

При заключении трудового 
договора работодатель должен 
ознакомить вновь принятого с 
Правилами обеспечения работ¬ 
ников средствами индивидуаль¬ 
ной защиты, а также с нормами 
выдачи им средств индивиду¬ 
альной защиты. 

Выдача работникам и сдача 
ими средств индивидуальной 
защиты заносится в личную кар¬ 
точку установленного образца. 

Работники должны береж¬ 
но относиться к полученным 


средствам индивидуальной за¬ 
щиты, обязательно использо¬ 
вать их во время работы и сво¬ 
евременно ставить работодате¬ 
ля в известность о необходимо¬ 
сти химчистки, стирки, ремон¬ 
та специальной одежды, специ¬ 
альной обуви и других средств 
индивидуальной защиты. 

Контроль за правильностью 
применения работниками 
средств индивидуальной заши¬ 
ты осуществляется работодате¬ 
лем, который также обязан орга¬ 
низовать надлежащий уход за 
всеми средствами индивидуаль¬ 
ной защиты. 

Споры по вопросам выда¬ 
чи и использования специаль¬ 
ной одежды, специальной 
обуви и других средств инди¬ 
видуальной защиты рассматри¬ 
ваются комиссиями по трудо¬ 
вым спорам. 

Контроль за выполнением 
работодателями Правил обес¬ 
печения работников специ¬ 
альной одеждой, специаль¬ 
ной обувью и другими сред¬ 
ствами индивидуальной защи¬ 
ты осуществляется государ¬ 
ственными инспекциями тру¬ 
да по субъектам Российской 
Федерации. 

В случае необеспечения ра¬ 
ботника средствами индивиду¬ 
альной защиты (в соответствии 
с нормами) работодатель не 
вправе требовать от него вы¬ 
полнения трудовых обязаннос¬ 
тей и обязан оплатить возник¬ 
ший по этой причине простой 
(ч. 6 ст. 220 ТК). 

Для лиц, занятых на рабо¬ 
тах с неблагоприятными усло¬ 
виями труда, предусмотрены и 
некоторые другие средства за¬ 
щиты от воздействия негатив¬ 
ных производственных факто¬ 
ров. Так, на работах, связан¬ 
ных с загрязнением, выдается 
бесплатно (по установленным 
нормам) мыло. На работах, где 
возможно воздействие на 
кожу вредных веществ, выда¬ 
ются бесплатно смывающие и 
обезвреживающие средства 
(см.: Постановление Минтру¬ 
да России от 4 июля 2003 г. № 
45 «Об утверждении норм 
бесплатной выдачи работни¬ 
кам смывающих и обезврежи¬ 
вающих средств, порядка и ус¬ 
ловий их выдачи»). 


КАКИЕ ДЕЙСТВИЯ РАБОТНИ¬ 
КА МОГУТ БЫТЬ ПРИЗНАНЫ 
ДИШИПАИНАРНЫМ ПРОСТУП¬ 
КОМ И КАКИЕ ДИСЦИПЛИНАР¬ 
НЫЕ ВЗЫСКАНИЯ ПРЕДУСМОТ¬ 
РЕНЫ ЗАКОНОДАТЕЛЬСТВОМ? 

(Трушина М.В., 
г. Уфа) 


Дисциплинарным проступ¬ 
ком является виновное проти¬ 
воправное неисполнение или 
ненадлежащее исполнение ра¬ 
ботником возложенных на него 
трудовых обязанностей (нару¬ 
шение правил внутреннего тру¬ 
дового распорядка, должност¬ 
ных инструкций, положений, 
приказов руководителя, техни¬ 
ческих правил и т.п.). 

Необходимо иметь в виду, 
что для правильной квалифика¬ 
ции поведения работника нуж¬ 
но четко установить, если в дей¬ 
ствиях (бездействии) его призна¬ 
ки дисциплинарного проступка, 
т.е. действительно ли работник 
не исполнил свои прямые тру¬ 
довые обязанности. Ответ на 
этот вопрос дает часть вторая 
статьи 21 Трудового кодекса 
РФ, а именно работник обязан: 

- добросовестно исполнять 
свои трудовые обязанности, 
которые возложены на него тру¬ 
довым договором; 

- соблюдать правила внут¬ 
реннего трудового распорядка 
организации; 

- соблюдать трудовую дис¬ 
циплину; 

- выполнять установленные 
нормы труда; 

- соблюдать требования по 
охране труда и обеспечению 
безопасности труда; 

- бережно относиться к 
имуществу работодателя и дру¬ 
гих работников; 

- незамедлительно сооб¬ 
щить работодателю либо непос¬ 
редственному руководителю о 
возникновении ситуации, пред¬ 
ставляющей угрозу жизни и здо¬ 
ровью людей, сохранности иму¬ 
щества работодателя. 

То или иное действие (без¬ 
действие) работника является 
дисциплинарным проступком, 
который может повлечь за со¬ 
бой дисциплинарную ответ¬ 
ственность при одновременном 
наличии следующих условий: 
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1) если это действие (бездей¬ 
ствие) является противоправ¬ 
ным, т.е. нарушающим трудовые 
обязанности работника. 

Например, нельзя считать 
нарушением трудовых обязан¬ 
ностей отказ работника выпол¬ 
нить распоряжение работода¬ 
теля о его отзыве из отпуска, 
поскольку в соответствии со ст. 
125 ТК работодатель не вправе 
досрочно отозвать работника из 
отпуска без его согласия; 

2) если противоправное 
действие (бездействие) являет¬ 
ся виновным, т.е. совершено 
работником умышленно или по 
неосторожности. 

Например, следует рассмат¬ 
ривать как нарушение трудовой 
дисциплины отказ или уклоне¬ 
ние без уважительных причин 
от медицинского освидетель¬ 
ствования работника, для кото¬ 
рого оно обязательно, а также 
отказ работника от прохожде¬ 
ния в рабочее время специаль¬ 
ного обучения и сдачи экзаме¬ 
нов по технике безопасности и 
правилам эксплуатации, для 
которого это является обяза¬ 
тельным условием допуска к 
работе; 

3) если не исполнена или 
исполнена ненадлежащим об¬ 
разом именно та обязанность, 
которая вытекает из данного 
трудового правоотношения. 
Виновные противоправные 
действия работника не состав¬ 
ляют нарушения трудовой дис¬ 
циплины, если не имеют отно¬ 
шения к его трудовым обязан¬ 
ностям. 

В отдельных случаях, пре¬ 
дусмотренных федеральными 
законами, допускается привле¬ 
чение работника к дисципли¬ 
нарной ответственности за про¬ 
ступки, хотя и не являющиеся 
нарушениями трудовой дис¬ 
циплины, но несовместимые с 
достоинством и назначением 
отдельных должностных лиц. 

К примеру, в соответствии с 
Федеральным законом от 
1 7.01.92 № 2202-1 «О проку¬ 
ратуре Российской Федерации» 
прокурорские работники несут 
ответственность не только за 
неисполнение или ненадлежа¬ 
щее исполнение своих служеб¬ 
ных обязанностей, но и за со¬ 
вершение проступков, пороча¬ 


щих честь прокурорского ра¬ 
ботника. 

К работникам, нарушившим 
трудовую дисциплину, работо¬ 
датель вправе применить толь¬ 
ко те взыскания, которые уста¬ 
новлены частью первой ст. 192 
Трудового кодекса РФ, други¬ 
ми федеральными законами, а 
также уставами и положениями 
о дисциплине. 

Применение иных мер дис¬ 
циплинарного взыскания не 
допускается. В частности, 
нельзя применять к нарушите¬ 
лям дисциплины такие меры 
взыскания, как штраф, сниже¬ 
ние отпуска на число дней про¬ 
гула, перенос времени исполь¬ 
зования отпуска на другое вре¬ 
мя, перевод на низшую или ни- 
жеоплачиваемую должность, 
задержка выплаты заработной 
платы и др. 

Согласно ч. 1 ст. 192 ТК, ра¬ 
ботодатель имеет право приме¬ 
нить следующие дисциплинар¬ 
ные взыскания: 

1) замечание; 

2) выговор; 

3) увольнение по соответ¬ 
ствующим основаниям. 

Исключения из этого обще¬ 
го правила возможны только 
в случаях, непосредственно 
предусмотренных законода¬ 
тельством о дисциплинарной 
ответственности, уставами и 
положениями о дисциплине 
для отдельных категорий ра¬ 
ботников. Так, в соответствии 
со ст. 14 Федерального зако¬ 
на от 31.07.95 № 11 9-ФЗ «Об 
основах государственной 
службы Российской Федера¬ 
ции» к государственному слу¬ 
жащему за неисполнение или 
ненадлежащее исполнение им 
возложенных на него обязан¬ 
ностей помимо взысканий, 
предусмотренных ст. 192 ТК, 
может быть применено также 
предупреждение о неполном 
служебном соответствии. 

Право выбора конкретной 
меры дисциплинарного взыска¬ 
ния из числа предусмотренных 
ст. 192 принадлежит руководи¬ 
телю организации, который дол¬ 
жен учитывать степень тяжести 
проступка, обстоятельства, при 
которых он совершен, предше¬ 
ствующее поведение работни¬ 
ка, отношение к труду. 


Как разъяснено в постанов- 
лении Пленума Верховного 
Суда Российской Федерации от 
17 марта 2004 г. № 2 «...рабо¬ 
тодатель вправе применить к 
работнику дисциплинарное 
взыскание и тогда, когда он до 
совершения проступка подал 
заявление о расторжении тру¬ 
дового договора по своей ини¬ 
циативе, поскольку трудовые 
отношения в данном случае 
прекращаются лишь по истече¬ 
нии срока предупреждения об 
увольнении. 

Если судом будет установле¬ 
но, что дисциплинарное взыс¬ 
кание наложено с нарушением 
закона, этот вывод должен быть 
мотивирован в решении со 
ссылкой на конкретные нормы 
законодательства, которые на¬ 
рушены» (см. п. 33 постановле¬ 
ния Пленума Верховного Суда 
Российской Федерации от 17 
марта 2004 г. № 2, Бюллетень 
Минтруда России, 2004, № 4). 

Применяя такую меру взыс¬ 
кания, как увольнение с рабо¬ 
ты, работодатель должен не¬ 
пременно учитывать, что оно 
допускается лишь только в слу¬ 
чаях, прямо предусмотренных 
в законе (см. ст. 81 ТК РФ). 


КАКИМ ОБРАЗОМ В ОРГА¬ 
НИЗАЦИИ УТВЕРЖДАЮТСЯ 
ПРАВИАА ВНУТРЕННЕГО ТРУ¬ 
ДОВОГО РАСПОРЯДКА И ИЗ 
КАКИХ ОСНОВНЫХ РАЗДЕЛОВ 
ОНИ СОСТОЯТ? 

(Волкова Н.В., 
г. Пенза) 


В соответствии со ст. 190 
Трудового кодекса правила 
внутреннего распорядка 
организации утверждаются 
работодателем с учетом мне¬ 
ния представительного орга¬ 
на работников данной орга¬ 
низации. 

Утверждению правил внут¬ 
реннего трудового распорядка 
руководителем организации 
предшествует их предваритель¬ 
ное обсуждение с представи¬ 
тельным органом работников. 
Согласно ст. 29 ТК, интересы 
работников во время такого 
обсуждения представляет 
орган первичной профсоюзной 
организации. 
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Работники, не являющиеся 
членами профсоюза, могут 
уполномочить орган первич¬ 
ной профсоюзной организа¬ 
ции на выражение их мнения 
при обсуждении правил внут¬ 
реннего трудового распорядка. 

Если в организации пер¬ 
вичная профсоюзная органи¬ 
зация отсутствует либо объе¬ 
диняет менее половины ее ра¬ 
ботников, они на общем со¬ 
брании (конференции) могут 
поручить представление сво¬ 
ей позиции относительно 
проекта правил внутреннего 
трудового распорядка дей¬ 
ствующей профсоюзной орга¬ 
низации или иному предста¬ 
вителю (см. ст. 31 ТК). 

Порядок учета мнения пред¬ 
ставительного органа работни¬ 
ков по проекту правил внутрен¬ 
него трудового распорядка осу¬ 
ществляется в соответствии со 
ст. 372 ТК. 

Правила внутреннего трудо¬ 
вого распорядка призваны спо¬ 
собствовать строгому соблюде¬ 
нию работниками требований 
трудовой дисциплины, четкой 
организации труда, рациональ¬ 
ному использованию рабочего 
времени, высокому качеству 
работ и в конечном счете повы¬ 
шению производительности 
труда и эффективности произ¬ 
водства. 

По сложившейся практике 
разработки правил внутренне¬ 
го трудового распорядка в них 
обычно отражаются следующие 
основные разделы: 

- общие положения; 

- порядок приема и уволь¬ 
нения работников; 

- основные обязанности 
работников; 

- основные обязанности 
работодателя; 

- рабочее время и его ис¬ 
пользование; 

- поощрения за успехи в 
труде; 

- взыскания за нарушение 
трудовой дисциплины и неко¬ 
торые другие. 

Правила внутреннего трудо¬ 
вого распорядка обычно при¬ 
лагаются к коллективному дого¬ 
вору организации и вывешива¬ 
ются на видном месте. 


КАКОВ ПОРЯДОК РАСТОРЖЕ- 
НИЯ ТРУДОВОГО ДОГОВОРА С 
РАБОТНИКАМИ, КОТОРЫЕ ЗА¬ 
НЯТЫ НА СЕЗОННЫХ РАБОТАХ? 

(Сурков Н.П., 
г. Петрозаводск) 


Порядок расторжения 
трудового договора с работ¬ 
никами, занятыми на сезон¬ 
ных работах, регулирует ст. 
296 Трудового кодекса РФ, 
согласно которой сезонный 
работник вправе по своей 
инициативе расторгнуть дос¬ 
рочно трудовой договор, пре¬ 
дупредив об этом работодате¬ 
ля в письменной форме за три 
календарных дня. 

Сезонного работника рабо¬ 
тодатель имеет право уволить в 
соответствии с основаниями, 
перечисленными в ст. 81 ТК. 
Однако при увольнении сезон¬ 
ного работника в связи с лик¬ 
видацией организации, сокра¬ 
щением численности или штата 
работников организации рабо¬ 
тодатель обязан предупредить 
такого работника в письменной 
форме под расписку не менее 
чем за семь календарных дней. 

В случае прекращения тру¬ 
дового договора с работником, 
который был занят на сезонных 
работах, в связи с ликвидацией 
организации, сокращением 
численности или штата работ¬ 
ников организации работода¬ 
тель обязан выплатить выход¬ 
ное пособие в размере двухне¬ 
дельного среднего заработка. 


В ЧЕМ ЗАКАЮЧАЕТСЯ СПЕ¬ 
ЦИФИКА ТРУДОВЫХ ДОГОВО¬ 
РОВ, КОТОРЫЕ ЗАКЛЮЧАЮТСЯ 
С РАБОТНИКАМИ, НАПРАВЛЯЕ¬ 
МЫМИ НА РАБОТУ В ПРЕДСТА¬ 
ВИТЕЛЬСТВА РОССИЙСКОЙ 
ФЕДЕРАЦИИ ЗА ГРАНИЦЕЙ? 

(Самсонов М.Ю., 
г. Казань) 


В соответствии со ст. 338 
Трудового кодекса РФ срок 
работы с работниками, при¬ 
влекаемыми для направления 
в представительства Российс¬ 
кой Федерации за границей, 
устанавливается в заключае¬ 
мых с ними трудовых догово¬ 
рах до 3 лет. По окончании 


трехлетнего срока трудовой 
договор может быть перезак¬ 
лючен на новый срок. 

Условия и порядок деятель¬ 
ности за рубежом представите¬ 
лей федеральных органов ис¬ 
полнительной власти и россий¬ 
ских государственных учрежде¬ 
ний определяются соглашени¬ 
ями (протоколами), заключае¬ 
мыми на основе актов Прези¬ 
дента РФ, соответствующими 
органами и учреждениями с 
МИД России. 

На основе таких соглаше¬ 
ний (протоколов) с представи¬ 
телями федеральных органов 
исполнительной власти рос¬ 
сийских государственных уч¬ 
реждений заключаются сроч¬ 
ные трудовые договоры, опре¬ 
деляющие их права и должно¬ 
стные обязанности, порядок 
взаимодействия и подчинен¬ 
ности в дипломатическом 
представительстве Российской 
Федерации в иностранном го¬ 
сударстве (при международ¬ 
ной организации), другие не¬ 
обходимые условия пребыва¬ 
ния (п. 4 Указа Президента РФ 
от 14.06.97 № 582 «Об орга¬ 
низации и порядке осуществ¬ 
ления федеральными органа¬ 
ми исполнительной власти и 
российскими государственны¬ 
ми учреждениями функций, 
связанных с деятельностью за 
рубежом»). 

Если на работу в предста¬ 
вительство Российской Феде¬ 
рации за границей направля¬ 
ется работник, занимающий 
должность в федеральном 
органе исполнительной вла¬ 
сти или государственном уч¬ 
реждении, то в заключенный 
с ним ранее трудовой дого¬ 
вор вносятся изменения и до¬ 
полнения, устанавливающие 
срок и условия его работы за 
границей. 

По истечении установлен¬ 
ного срока работы в предста¬ 
вительстве Российской Феде¬ 
рации за границей федераль¬ 
ный орган исполнительной 
власти, направивший туда сво¬ 
его штатного работника, дол¬ 
жен предоставить ему пре¬ 
жнюю или равноценную рабо¬ 
ту (должность), а при ее отсут¬ 
ствии с согласия работника - 
другую работу (должность). 
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КАКИМ ОБРАЗОМ РАБОТ¬ 
НИК МОЖЕТ РЕАЛИЗОВАТЬ 
СВОЕ ПРАВО НА ПРОФЕССИО¬ 
НАЛЬНУЮ ПОДГОТОВКУ И 
ПОВЫШЕНИЕ СВОЕЙ КВАЛИ¬ 
ФИКАЦИИ И В КАКИЕ СРОКИ? 

(Ветрова М.В., 
г. Саратов) 


В соответствии со ст. 197 
Трудового кодекса РФ работ¬ 
ники имеют право на профес¬ 
сиональную подготовку, пере¬ 
подготовку и повышение своей 
квалификации, включая их обу¬ 
чение новым профессиям и спе¬ 
циальностям. 

Право на профессиональ¬ 
ную подготовку, переподготовку 
и повышение своей квалифика¬ 
ции ст. 21 ТК РФ относит к числу 
основных прав работника. 

Подготовка новых работни¬ 
ков - это первоначальное про¬ 
фессиональное и экономичес¬ 
кое обучение лиц, принятых в 
организацию и ранее не имев¬ 
ших профессии. Она осуществ¬ 
ляется на основе ученического 
договора (см. ст. 198). 

Подготовка работников 
проводится в форме индивиду¬ 
ального бригадного курсового 
обучения (см. ст. 202). 

Переподготовка (переобу¬ 
чение) организуется с целью 
освоения новых профессий 
высвобождаемыми работника¬ 
ми, которые не могут быть ис¬ 
пользованы по имеющимся у 
них профессиям, а также лица¬ 
ми, изъявившими желание сме¬ 
нить профессию с учетом по¬ 
требности производства. 

Для переподготовки работ¬ 
ников и безработных граждан 
используются учебные базы 
организаций (учебно-курсовые 
комбинаты, учебные пункты, 
школы, постоянно действую¬ 
щие курсы), учебные центры, 
функционирующие в составе 
государственной службы заня¬ 


тости. Переподготовка работ¬ 
ников производится, кроме 
того, начальными, средними и 
высшими учреждениями про¬ 
фессионального образования. 

Работники проходят пере¬ 
подготовку (переобучение) с 
отрывом и без отрыва от рабо¬ 
ты и в тех же формах, которые 
используются при их подготов¬ 
ке (см. ст. 202). 

Профессиональная подго¬ 
товка и переподготовка лиц, 
потерявших работу, может про¬ 
изводиться негосударственны¬ 
ми организациями (учебными 
заведениями), деятельность ко¬ 
торых допускается по лицензи¬ 
ям, выдаваемым органами ис¬ 
полнительной власти при нали¬ 
чии заключения государствен¬ 
ной службы занятости. 

Повышение квалификации 
рабочих - это обучение, при¬ 
званное последовательно со¬ 
вершенствовать их профессио¬ 
нальные и экономические зна¬ 
ния, умения и навыки, повышать 
мастерство по имеющимся про¬ 
фессиям. 

Целью повышения квалифи¬ 
кации специалистов является 
обновление их теоретических и 
практических знаний в соответ¬ 
ствии с постоянно повышающи¬ 
мися требованиями государ¬ 
ственных образовательных 
стандартов. 

Повышение квалификации 
проводится по мере необходи¬ 
мости, но не реже одного раза 
в 5 лет в течение всей трудовой 
деятельности работников. Пе¬ 
риодичность устанавливается 
работодателем. 

Повышение квалификации 
специалистов осуществляется 
на основе договоров, заключа¬ 
емых образовательными учреж¬ 
дениями с федеральными орга¬ 
нами исполнительной власти, 
организациями всех форм соб¬ 
ственности, службой занятости 
населения. 


К образовательным учреж¬ 
дениям повышения квалифика¬ 
ции относятся: 

-академии (за исключением 
академий, являющихся образо¬ 
вательными учреждениями выс¬ 
шего профессионального обра¬ 
зования); 

- институты повышения ква¬ 
лификации (институты усовер¬ 
шенствования): отраслевые, ме¬ 
жотраслевые, региональные, 
организованные в (при) образо¬ 
вательных учреждениях высше¬ 
го профессионального образо¬ 
вания; 

- курсы (школы, центры) по¬ 
вышения квалификации, учеб¬ 
ные центры службы занятости, 
в которых специалисты, безра¬ 
ботные граждане, незанятое 
население и высвобождаемые 
работники организаций прохо¬ 
дят обучение, чтобы получить 
новые знания и практические 
навыки, необходимые для про¬ 
фессиональной деятельности. 

Государственные образова¬ 
тельные учреждения повыше¬ 
ния квалификации, а также про¬ 
шедшие аккредитацию негосу¬ 
дарственные образовательные 
учреждения повышения квали¬ 
фикации выдают слушателям, 
успешно завершившим курс 
обучения, следующие докумен¬ 
ты государственного образца: 

- удостоверение о повыше¬ 
нии квалификации - для лиц, 
прошедших краткосрочное обу¬ 
чение или участвовавших в ра¬ 
боте тематических и проблем¬ 
ных семинаров по программе в 
объеме от 72 до 100 часов; 

- свидетельство о повыше¬ 
нии квалификации - для лиц, 
прошедших обучение по про¬ 
грамме в объеме свыше 100 
часов. 

Сведения о результатах по¬ 
вышения квалификации специ¬ 
алистов направляются в кадро¬ 
вые службы по месту их основ¬ 
ной работы. 


На вопросы отвечал М.С. Бахнов 


88 




АВГУСТ 2004 












НОРМАТИВНЫЕ АКТЫ 


ПЛЕНУМ ВЕРХОВНОГО СУДА РОССИЙСКОМ ФЕДЕРАНИИ 
ПОСТАНОВЛЕНИЕ 
от 1 7 марта 2004 г. № 2 
г. Москва 


Окончание. Начало в № 7. 

Расторжение трудового договора по инициативе работодателя (статья 81 ТК РФ) и по пункту 2 статьи 278 ТК РФ. 

Дисциплинарные взыскания 

28. Обстоятельством, имеющим значение для правильного разрешения исков о восстановлении на работе лиц, трудо¬ 
вой договор с которыми расторгнут в связи с ликвидацией организации либо прекращением деятельности работодателем 
- физическим лицом (пункт 1 статьи 81 ТК РФ), обязанность доказать которое возлагается на ответчика, в частности, 
является действительное прекращение деятельности организации или работодателя - физического лица. 

Основанием для увольнения работников по пункту 1 статьи 81 Кодекса может служить решение о ликвидации юриди¬ 
ческого лица, т.е. решение о прекращении его деятельности бебз перехода прав и обязанностей в порядке правопреем¬ 
ства к другим лицам, пунктов в установленном законом порядке (статья 61 ГК РФ). 

Если работодателем являлось физическое лицо, зарегистрированное в качестве индивидуального предпринимателя, 
то трудовой договор с работником может быть расторгнут по пункту 1 статьи 81 Кодекса, в частности, когда прекращает¬ 
ся деятельность работодателя - физического лица на основании им самим принятого решения, вследствие признания его 
несостоятельным (банкротом) по решению суда (пункт 2 статьи 25 ГК РФ), в связи с истечением срока действия свидетель¬ 
ства о государственной регистрации, отказа в продлении лицензии на определенные виды деятельности. 

Под прекращением деятельности работодателя - физического лица, не имевшего статуса индивидуального предпри¬ 
нимателя, следует понимать фактическое прекращение таким работодателем своей деятельности. 

29. В соответствии с частью второй статьи 81 Кодекса увольнение работника в связи с сокращением численности или 
штата работников организации допускается, если невозможно перевести работника с его согласия на другую работу. 
Исходя из конституционного принципа о равенстве всех перед законом и судом (часть первая статьи 19 Конституции РФ), 
а также учитывая положения части первой статьи 180 и части третьей статьи 73 Кодекса, работодатель в указанном случае 
обязан предложить работнику работу (вакантную должность) в той же организации, соответствующую квалификации 
работника, а при отсутствии такой работы - иную имеющуюся в организации вакантную нижестоящую должность или 
нижеоплачиваемую работу, которую работник может выполнять с учетом его образования, квалификации, опыта работы 
и состояния здоровья. 

При этом необходимо иметь в виду, что расторжение трудового договора с работником по пункту 2 статьи 81 Кодекса 
возможно при условии, что он не имел преимущественного права на оставление на работе (статья 1 79 ТК РФ) и был 
предупрежден персонально и под расписку не менее чем за два месяца о предстоящем увольнении (часть вторая статьи 
1 80 ТК РФ). 

30. При рассмотрении дел о восстановлении в должности государственных служащих, уволенных при ликвидации 
государственного органа, сокращении его штата либо численности (пункты 1, 2 статьи 81 ТК РФ), ответчик обязан дока¬ 
зать обстоятельства, свидетельствующие о том, что им был соблюден порядок увольнения по указанным основаниям с 
учетом положений статьи 16 Федерального закона «Об основах государственной службы Российской Федерации». 

В связи с этим ответчиком должны быть представлены доказательства, подтверждающие, что после предупреждения о 
высвобождении государственному служащему предлагались вакантные должности в этом государственном органе, а при 
их отсутствии - хотя бы одна вакантная должность в другом государственном органе, и он отказался от предложенной 
работы либо отказался от прохождения переподготовки (переквалификации) в порядке, установленном законодатель¬ 
ством Российской Федерации и субъектов Российской Федерации о государственной службе. 

При этом под предложением вакантной должности понимается исходящее от уполномоченного должностного лица 
государственного органа предложение о назначении на государственную должность государственной службы, в том 
числе нижестоящую, обязанности по которой государственный служащий может выполнять с учетом его профессии, 
квалификации и ранее занимаемой должности. 

Доказательствами по делам данной категории, в частности, могут являться копии актов о назначении государственно¬ 
го служащего на государственную должность государственной службы и его увольнении с этой должности, копия акта о 
ликвидации государственного органа либо сокращении его штата (численности), копия предупреждения о высвобожде¬ 
нии государственного служащего, копия акта (справки) о предложении вакантной должности, штатные расписания под¬ 
разделения государственного органа, в котором государственный служащий занимал должность, на день предупрежде¬ 
ния государственного служащего об увольнении и на день увольнения, справка о денежном содержании (вознагражде¬ 
нии) государственного служащего. 

31. Если работник был уволен по пункту 3 (подпункты «а» и «б») статьи 81 Кодекса в связи с несоответствием его 
занимаемой должности или выполняемой работе, судам необходимо учитывать следующее. 

В случае расторжения трудового договора по подпункту «а» пункта 3 статьи 81 ТК РФ работодатель обязан, в частно¬ 
сти, представить доказательства, подтверждающие, что состояние здоровья работника в соответствии с медицинским 
заключением препятствовало надлежащему исполнению им своих трудовых обязанностей. При этом следует иметь в 
виду, что, если работник надлежащим образом выполняет свои трудовые обязанности, однако обнаружится, что он 
нуждается в соответствии с медицинским заключением в предоставлении другой работы вследствие того, что выполняе¬ 
мая работа ему противопоказана или опасна для коллектива работников либо обслуживаемых им граждан, в силу части 
второй статьи 72 Кодекса при отказе работника от перевода на другую имеющуюся работу, не противопоказанную ему по 
состоянию здоровья, либо отсутствии в организации соответствующей работы трудовой договор с работником прекра¬ 
щается в соответствии с пунктом 8 статьи 77 Кодекса. 

В силу подпункта «б» пункта 3 статьи 81 Кодекса увольнение по этому основанию допустимо при условии, что 
несоответствие работника занимаемой должности вследствие его недостаточной квалификации подтверждено результа¬ 
тами аттестации, проведенной в порядке, предусмотренном федеральным законом или иным нормативным правовым 
актом, либо в порядке, закрепленном в локальном нормативном акте организации. Учитывая это, работодатель не вправе 
расторгнуть трудовой договор с работником по названному основанию, если в отношении этого работника аттестация не 
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проводилась либо аттестационная комиссия пришла к выводу о соответствии работника занимаемой должности. При 
этом выводы аттестационной комиссии о деловых качествах работника подлежат оценке в совокупности с другими 
доказательствами по делу. 

Если работник был уволен по пункту 3 статьи 81 Кодекса, то работодатель обязан представить доказательства, свиде¬ 
тельствующие о том, что работник отказался от перевода на другую работу либо работодатель не имел возможности 
(например, в связи с отсутствием вакантных должностей или работ) перевести работника с его согласия на другую работу 
в этой же организации. 

32. Судам необходимо иметь в виду, что увольнение по пункту 4 статьи 81 Кодекса в связи со сменой собственни¬ 
ка имущества организации допустимо лишь в отношении руководителя организации, его заместителей и главного 
бухгалтера. 

При этом следует учитывать, расторжение трудового договора по названному основанию возможно лишь в случае 
смены собственника имущества организации в целом. Указанные лица не могут быть уволены по пункту 4 статьи 81 
Кодекса при изменении подведомственности (подчиненности) организации, если при этом не произошла смена соб¬ 
ственника имущества организации. 

Под сменой собственника имущества организации следует понимать переход (передачу) права собственности на 
имущество организации от одного лица к другому лицу или другим лицам, в частности, при приватизации государствен¬ 
ного или муниципального имущества, т.е. при отчуждении имущества, находящегося в собственности Российской Феде¬ 
рации, субъектов Российской Федерации, муниципальных образований, в собственность физических и (или) юридичес¬ 
ких лиц (статья 1 Федерального закона от 21 декабря 2001 г. № 1 78-ФЗ «О приватизации государственного и муници¬ 
пального имущества», статья 217 ГК РФ); при обращении имущества, находящегося в собственности организации, в 
государственную собственность (последний абзац пункта 2 статьи 235 ГК РФ); при передаче государственных предприя¬ 
тий в муниципальную собственность и наоборот; при передаче федерального государственного предприятия в собствен¬ 
ность субъекта Российской Федерации и наоборот. 

Поскольку в соответствии с пунктом 1 статьи 66 и пунктом 3 статьи 21 3 ГК РФ собственником имущества, созданного 
за счет вкладов учредителей (участников) хозяйственных товариществ и обществ, а также произведенного и приобре¬ 
тенного хозяйственными товариществами или обществами в процессе их деятельности, является общество или товарище¬ 
ство, а участники в силу абзаца второго пункта 2 статьи 48 ГК РФ имеют лишь обязательственные права в отношении таких 
юридических лиц (например, участвовать в управлении делами товарищества или общества, принимать участие в распре¬ 
делении прибыли), изменение состава участников (акционеров) не может служить основанием для прекращения трудово¬ 
го договора по пункту 4 статьи 81 ТК РФ с лицами, перечисленными в этой норме, так как в этом случае собственником 
имущества хозяйственного товарищества или общества по-прежнему остается само товарищество или общество и смены 
собственника имущества не происходит. 

33. При разрешении споров лиц, уволенных по пункту 5 статьи 81 Кодекса за неоднократное неисполнение без 
уважительных причин трудовых обязанностей, следует учитывать, что работодатель вправе расторгнуть трудовой дого¬ 
вор по данному основанию при условии, что к работнику ранее было применено дисциплинарное взыскание и на момент 
повторного неисполнения им без уважительных причин трудовых обязанностей оно не снято и не погашено. 

Применение к работнику нового дисциплинарного взыскания, в том числе и увольнение по пункту 5 статьи 81 Кодек¬ 
са, допустимо также, если неисполнение или ненадлежащее исполнение по вине работника возложенных на него трудо¬ 
вых обязанностей продолжалось, несмотря на наложение дисциплинарного взыскания. 

При этом необходимо иметь в виду, что работодатель вправе применить к работнику дисциплинарное взыскание и 
тогда, когда он до совершения проступка подал заявление о расторжении трудового договора по своей инициативе, по¬ 
скольку трудовые отношения в данном случае прекращаются лишь по истечении срока предупреждения об увольнении. 

Если судом будет установлено, что дисциплинарное взыскание наложено с нарушением закона, этот вывод должен 
быть мотивирован в решении со ссылкой на конкретные нормы законодательства, которые нарушены. 

34. По делам о восстановлении на работе лиц, уволенных по пункту 5 статьи 81 Кодекса, на ответчике лежит обязан¬ 
ность представить доказательства, свидетельствующие о том, что: 

1) совершенное работником нарушение, явившееся поводом к увольнению, в действительности имело место и могло 
являться основанием для расторжения трудового договора; 

2) работодателем были соблюдены предусмотренные частями третьей и четвертой статьи 193 ТК РФ сроки для приме¬ 
нения дисциплинарного взыскания. 

При этом следует иметь в виду, что: 

а) месячный срок для наложения дисциплинарного взыскания необходимо исчислять со дня обнаружения проступка; 

б) днем обнаружения проступка, с которого начинается течение месячного срока, считается день, когда лицу, которо¬ 
му по работе (службе) подчинен работник, стало известно о совершении проступка, независимо оттого, наделено ли оно 
правом наложения дисциплинарных взысканий; 

в) в месячный срок для применения дисциплинарного взыскания не засчитывается время болезни работника, пребы¬ 
вания его в отпуске, а также время, необходимое на соблюдение процедуры учета мнения представительного органа 
работников (часть третья статьи 193 ТК РФ); отсутствие работника на работе по иным основаниям, в том числе и в связи 
с использованием дней отдыха (отгулов) независимо от их продолжительности (например, при вахтовом методе органи¬ 
зации работ), не прерывает течение указанного срока; 

г) к отпуску, прерывающему течение месячного срока, следует относить все отпуска, представляемые работодателем 
в соответствии с действующим законодательством, в том числе ежегодные (основные и дополнительные) отпуска, отпуска 
в связи с обучением в учебных заведениях, отпуска без сохранения заработной платы. 

35. При рассмотрении дела о восстановлении на работе лица, уволенного по пункту 5 статьи 81 Кодекса, или об 
оспаривании дисциплинарного взыскания следует учитывать, что неисполнением работником без уважительных причин 
трудовых обязанностей является неисполнение или ненадлежащее исполнение по вине работника возложенных на него 
трудовых обязанностей (нарушение требований законодательства, обязательств по трудовому договору, правил внутрен¬ 
него трудового распорядка, должностных инструкций, положений, приказов работодателя, технических правил и т.п.). 

К таким нарушениям, в частности, относятся: 

а) отсутствие работника без уважительных причин на работе либо рабочем месте. 
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При этом необходимо иметь в виду, что если в трудовом договоре, заключенном с работником, либо локальном 
нормативном акте работодателя (приказе, графике и т.п.) не оговорено конкретное рабочее место этого работника, то в 
случае возникновения спора по вопросу о том, где работник обязан находиться при исполнении своих трудовых обязан¬ 
ностей, следует исходить из того, что в силу части шестой статьи 209 Кодекса рабочим местом является место, где 
работник должен находиться или куда ему необходимо прибыть в связи с его работой и которое прямо или косвенно 
находится под контролем работодателя; 

б) отказ работника без уважительных причин от выполнения трудовых обязанностей в связи с изменением в установ¬ 
ленном порядке норм труда (статья 1 62 ТК РФ), так как в силу трудового договора работник обязан выполнять определен¬ 
ную этим договором трудовую функцию, соблюдать действующие в организации правила внутреннего трудового распо¬ 
рядка (статья 56 ТК РФ). 

При этом следует иметь в виду, что отказ от продолжения работы в связи с изменением существенных условий трудо¬ 
вого договора не является нарушением трудовой дисциплины, а служит основанием для прекращения трудового догово¬ 
ра по пункту 7 статьи 77 ТК РФ с соблюдением порядка, предусмотренного статьей 73 того же Кодекса; 

в) отказ или уклонение без уважительных причин от медицинского освидетельствования работников некоторых про¬ 
фессий, а также отказ работника от прохождения в рабочее время специального обучения и сдачи экзаменов по охране 
труда, технике безопасности и правилам эксплуатации, если это является обязательным условием допуска к работе. 

36. При разрешении споров, возникающих в связи с применением мер дисциплинарного взыскания к работникам, 
отказавшимся от заключения письменного договора о полной материальной ответственности за недостачу вверенного 
работникам имущества (статья 244 ТК РФ), в случае, когда он не был одновременно заключен с трудовым договором, 
необходимо исходить из следующего. Если выполнение обязанностей по обслуживанию материальных ценностей являет¬ 
ся основной трудовой функцией работника, что оговорено при приеме на работу, и в соответствии с действующим 
законодательством с ним может быть заключен договор о полной материальной ответственности, о чем работник знал, 
отказ от заключения такого договора следует рассматривать как неисполнение трудовых обязанностей со всеми вытека¬ 
ющими из этого последствиями. 

Если же необходимость заключить договор о полной материальной ответственности возникла после заключения с 
работником трудового договора и обусловлена тем, что в связи с изменением действующего законодательства занимае¬ 
мая им должность или выполняемая работа отнесена к перечню должностей и работ, замещаемых или выполняемых 
работниками, с которыми работодатель может заключать письменные договоры о полной материальной ответственнос¬ 
ти, однако работник отказывается заключить такой договор, работодатель в силу части третьей статьи 73 Кодекса обязан 
предложить ему другую работу, а при ее отсутствии либо отказе работника от предложенной работы трудовой договор 
прекращается с ним в соответствии с пунктом 7 статьи 77 Кодекса (отказ работника от продолжения работы в связи с 
изменением существенных условий трудового договора). 

37. Учитывая, что законом предусмотрено право работодателя досрочно отозвать работника из отпуска на работу 
только с его согласия (часть вторая статьи 125 ТК РФ), отказ работника (независимо от причины) от выполнения распоряже¬ 
ния работодателя о выходе на работу до окончания отпуска нельзя рассматривать как нарушение трудовой дисциплины. 

38. При рассмотрении дела о восстановлении на работе лица, уволенного по пункту 6 статьи 81 Кодекса, работода¬ 
тель обязан представить доказательства, свидетельствующие о том, что работник совершил одно из грубых нарушений 
трудовых обязанностей, указанных в этом пункте. При этом следует иметь в виду, что перечень грубых нарушений трудо¬ 
вых обязанностей, дающий основание для расторжения трудового договора с работником по пункту 6 статьи 81 Кодекса, 
является исчерпывающим и расширительному толкованию не подлежит. 

39. Если трудовой договор с работником расторгнут по подпункту «а» пункта 6 статьи 81 ТК РФ за прогул, необходимо 
учитывать, что увольнение по этому основанию, в частности, может быть произведено: 

а) за невыход на работу без уважительных причин, т.е. отсутствие на работе в течение всего рабочего дня (смены) 
независимо от продолжительности рабочего дня (смены); 

б) за нахождение работника без уважительных причин более четырех часов подряд в течение рабочего дня вне преде¬ 
лов рабочего места; 

в) за оставление без уважительной причины работы лицом, заключившим трудовой договор на неопределенный срок, 
без предупреждения работодателя о расторжении договора, а равно и до истечения двухнедельного срока предупрежде¬ 
ния (часть первая статьи 80 ТК РФ); 

г) за оставление без уважительной причины работы лицом, заключившим трудовой договор на определенный срок, до 
истечения срока договора либо до истечения срока предупреждения о досрочном расторжении трудового договора 
(статья 79, часть первая статьи 80, статья 280, часть первая статьи 292, часть первая статьи 296 ТК РФ); 

д) за самовольное использование дней отгулов, а также за самовольный уход в отпуск (основной, дополнительный). 
При этом необходимо учитывать, что не является прогулом использование работником дней отдыха в случае, если рабо¬ 
тодатель в нарушение предусмотренной законом обязанности отказал в их предоставлении и время использования ра¬ 
ботником таких дней не зависело от усмотрения работодателя (например, отказ работнику, являющемуся донором, в 
предоставлении в соответствии с частью четвертой статьи 186 Кодекса и статьей 9 Закона Российской Федерации от 9 
июня 1993 г. № 5142-1 «О донорстве крови и ее компонентов» дня отдыха непосредственно после каждого дня сдачи 
крови и ее компонентов). 

40. при рассмотрении дела о восстановлении на работе лица, переведенного на другую работу и уволенного за прогул 
в связи с отказом приступить к ней, работодатель обязан представить доказательства, свидетельствующие о законности 
самого перевода (статьи 72, 74 ТК РФ). В случае признания перевода незаконным увольнение за прогул не может считать¬ 
ся обоснованным и работник подлежит восстановлению на прежней работе. 

41. Если при разрешении спора о восстановлении на работе лица, уволенного за прогул, и взыскании среднего заработ¬ 
ка за время вынужденного прогула выясняется, что отсутствие на рабочем месте было вызвано неуважительной причиной, 
но работодателем нарушен порядок увольнения, суду при удовлетворении заявленных требований необходимо учитывать, 
что средний заработок восстановленному работнику в таких случаях может быть взыскан не с первого дня невыхода на 
работу, а со дня издания приказа об увольнении, поскольку только с этого времени прогул является вынужденным. 

42. При разрешении споров, связанных с расторжением трудового договора по подпункту «б» пункта 6 статьи 81 
Кодекса (появление на работе в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения), суды 
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должны иметь в виду, что по этому основанию могут быть уволены работники, находившиеся в рабочее время в месте 
выполнения трудовых обязанностей в состоянии алкогольного, наркотического или иного токсического опьянения. При 
этом не имеет значения, отстранялся ли работник от работы в связи с указанным состоянием. 

Необходимо также учитывать, что увольнение по этому основанию может последовать и тогда, когда работник в 
рабочее время находился в таком состоянии не на своем рабочем месте, но на территории данной организации либо он 
находился на территории объекта, где по поручению работодателя должен был выполнять трудовую функцию. 

Состояние алкогольного либо наркотического или иного токсического опьянения может быть подтверждено как 
медицинским заключением, так и другими видами доказательств, которые должны быть соответственно оценены судом. 

43. В случае оспаривания работником увольнения по подпункту «в» пункта 6 статьи 81 Кодекса работодатель обязан 
представить доказательства, свидетельствующие о том, что сведения, которые работник разгласил, в соответствии с дей¬ 
ствующим законодательством относятся к государственной, служебной, коммерческой или иной охраняемой законом 
тайне, данные сведения стали известны работнику в связи с исполнением им трудовых обязанностей и он обязывался не 
разглашать такие сведения. 

44. При рассмотрении дел о восстановлении на работе лиц, трудовой договор с которыми расторгнут по подпункту 
«г» пункта 6 статьи 81 Кодекса, суды должны учитывать, что по этому основанию могут быть уволены работники, совер¬ 
шившие хищение (в том числе мелкое) чужого имущества, растрату, умышленное его уничтожение или повреждение, при 
условии, что указанные неправомерные действия были совершенны ими по месту работы и их вина установлена вступив¬ 
шим в законную силу приговором суда либо постановлением органа, уполномоченного на применение административ¬ 
ных взысканий. 

В качестве чужого имущества следует расценивать любое имущество не принадлежащее данному работнику, в частно¬ 
сти имущество, принадлежащее работодателю, другим работникам, а также лицам, не являющимся работниками данной 
организации. 

Установленный месячный срок для применения такой меры дисциплинарного взыскания исчисляется со дня вступле¬ 
ния в законную силу приговора суда либо постановления органа, уполномоченного на применение административных 
взысканий. 

45. Судам необходимо иметь в виду, что расторжение трудового договора с работником по пункту 7 статьи 81 Кодекса 
в связи с утратой доверия возможно только в отношении работников, непосредственно обслуживающих денежные или 
товарные ценности (прием, хранение, транспортировка, распределение и т.п.), и при условии, что ими совершены такие 
виновные действия, которые давали работодателю основание для утраты доверия к ним. 

При установлении в предусмотренном законом порядке факта совершения хищения, взяточничества и иных корыст¬ 
ных правонарушений эти работники могут быть уволены по основанию утраты к ним доверия и в том случае, когда 
указанные действия не связаны с их работой. 

46. При рассмотрении дел о восстановлении на работе лиц, трудовой договор с которыми прекращен в связи с 
совершением ими аморального проступка, несовместимого с продолжением данной работы (пункт 8 статьи 81 ТК РФ), 
судам следует исходить из того, что по этому основанию допускается увольнение только тех работников, которые занима¬ 
ются воспитательной деятельностью, например учителей, преподавателей учебных заведений, мастеров производствен¬ 
ного обучения, воспитателей детских учреждений, и независимо от того, где совершен аморальный проступок: по месту 
работы или в быту. 

47. Если виновные действия, даюшие основание для утраты доверия, либо аморальный проступок совершены работ¬ 
ником по месту работы и в связи с исполнением им трудовых обязанностей, то такой работник может быть уволен с 
работы (соответственно по пункту 7 и 8 статьи 81 ТК РФ) при условии соблюдения порядка применения дисциплинарных 
взысканий, установленного статьей 193 Кодекса. 

Однако учитывая, что расторжение трудового договора по пунктам 7 и 8 статьи 81 ТК РФ может быть произведено и 
в случае, когда виновные действия, дающие основание для утраты доверия, либо соответственно аморальный проступок 
совершены работником не по месту работы и не в связи с исполнением им трудовых обязанностей, увольнение в указан¬ 
ном случае не является мерой дисциплинарного взыскания, применение которой обусловлено сроками, установленные 
Кодексом, так как в силу части первой статьи 192 Кодекса дисциплинарные взыскания применяются только за неисполне¬ 
ние или ненадлежащее исполнение работником по его вине возложенных на него трудовых обязанностей. Вместе с тем 
при рассмотрении дел о восстановлении на работе лиц, уволенных по этим основаниям, судам необходимо принимать во 
внимание время, истекшее с момента совершения аморального проступка или виновных действий работника, к которому 
утрачено доверие, его последующее поведение и другие конкретные обстоятельства, имеющие значение для правильного 
разрешения спора. 

48. Судам следует иметь в виду, что расторжение трудового договора по пункту 9 статьи 81 Кодекса допустимо лишь 
в отношении руководителей организации (филиала, представительства), его заместителей и главного бухгалтера и при 
условии, что ими было принято необоснованное решение которое повлекло за собой нарушение сохранности имуще¬ 
ства, неправомерное его использование или иной ущерб имуществу организации. 

Решая вопрос о том, являлось ли принятое решение необоснованным, необходимо учитывать, наступили ли назван¬ 
ные неблагоприятные последствия именно в результате принятия этого решения и можно ли было их избежать в случае 
принятия другого решения. При этом, если ответчик не представит доказательства, подтверждающие наступление небла¬ 
гоприятных последствий, указанных в пункте 9 статьи 81 Кодекса, увольнение по данному основанию не может быть 
признано законным. 

49. Работодатель вправе расторгнуть трудовой договор по пункту 10 статьи 81 Кодекса с руководителем организации 
(филиала, представительства) или его заместителями, если ими было допушено однократное грубое нарушение своих 
трудовых обязанностей. 

Вопрос о том, являлось ли допушенное нарушение грубым, решается судом с учетом конкретных обстоятельств каж¬ 
дого дела. При этом обязанность доказать, что такое нарушение в действительности имело место и носило грубый харак¬ 
тер, лежит на работодателе. 

В качестве грубого нарушения трудовых обязанностей руководителем организации (филиала, представительства), его 
заместителями следует, в частности, расценивать неисполнение возложенных на этих лиц трудовым договором обязанностей, 
которое могло повлечь причинение вреда здоровью работников либо причинение имущественного ущерба организации. 
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Исходя из содержания пункта 10 статьи 81 Кодекса руководители других структурных подразделений организации 
и их заместители, а также главный бухгалтер организации не могут быть уволены по этому основанию. Однако трудо¬ 
вой договор с такими работниками может быть расторгнут за однократное грубое нарушение ими своих трудовых 
обязанностей по пункту 6 статьи 81 ТК РФ, если совершенные ими деяния подпадают под перечень грубых нарушений, 
указанных в подпунктах «а»-«д» пункта 6 статьи 81 Кодекса, либо в иных случаях, если это предусмотрено федеральны¬ 
ми законами. 

50. Принимая во внимание, что статья 3 Кодекса запрещает ограничивать кого-либо в трудовых правах и свободах в 
зависимости от должностного положения, а также учитывая, что увольнение руководителя организации в связи с приня¬ 
тием уполномоченным органом юридического лица либо собственником имущества организации, либо уполномочен¬ 
ным собственником лицом (органом) решения о досрочном прекращении трудового договора по существу является 
увольнением по инициативе работодателя и глава 43 Кодекса, регулирующая особенности труда руководителя организа¬ 
ции, не содержит норм, лишающих этих лиц гарантии, установленной частью третьей статьи 81 ТК РФ, в виде общего 
запрета на увольнение работника по инициативе работодателя в период временной нетрудоспособности и в период 
пребывания в отпуске (кроме случая ликвидации организации либо прекращения деятельности работодателем - физичес¬ 
ким лицом), трудовой договор с руководителем организации не может быть расторгнут по пункту 2 статьи 278 Кодекса в 
период его временной нетрудоспособности или пребывания в отпуске. 

51. В силу пункта 11 статьи 77 и статьи 84 ТК РФ трудовой договор может быть прекращен вследствие нарушения 
установленных Трудовым кодексом РФ или иным федеральным законом обязательных правил при заключении трудового 
договора, если нарушение этих правил исключает возможность продолжения работы и работник не может быть переве¬ 
ден с его письменного согласия на другую имеющуюся у работодателя работу. 

При этом необходимо учитывать, что если правила заключения трудового договора были нарушены по вине самого 
работника вследствие представления им подложных документов или заведомо ложных сведений, то трудовой договор с 
таким работником расторгается по пункту 11 статьи 81 Кодекса, а не по пункту 11 статьи 77 Кодекса. 

52. Увольнение работника за неоднократное неисполнение без уважительных причин трудовых обязанностей, а 
также за однократное грубое нарушение работником трудовых обязанностей; за совершение виновных действий, даю¬ 
щих основание для утраты доверия, или совершение аморального проступка, если виновные действия, дающие основа¬ 
ние для утраты доверия, либо аморальный проступок совершены работником по месту работы или в связи с исполнением 
им трудовых обязанностей; увольнение руководителя организации (филиала, представительства), его заместителей или 
главного бухгалтера за принятие необоснованного решения, повлекшего за собой нарушение сохранности имущества, 
неправомерное его использование или иной ущерб имуществу организации; увольнение руководителя организации 
(филиала, представительства), его заместителей за однократное грубое нарушение трудовых обязанностей (пункты 5-10 
статьи 81 ТК РФ) является мерой дисциплинарного взыскания. Поэтому увольнение по указанным основаниям допуска¬ 
ется не позднее одного месяца со дня обнаружения проступка, не считая времени болезни работника, пребывания его в 
отпуске, а также времени, необходимого на соблюдение процедуры учета мнения представительного органа работника 
(часть третья статьи 193 ТК РФ). Дисциплинарное взыскание не может быть применено позднее шести месяцев со дня 
совершения проступка, а по результатам ревизии или проверки финансово-хозяйственной деятельности или аудиторс¬ 
кой проверки - позднее двух лет со дня его совершения. В указанные сроки не включается время производства по 
уголовному делу (часть четвертая статьи 193 ТК РФ). 

53. в силу статьи 46 (часть 1) Конституции РФ, гарантирующей каждому судебную защиту его прав и свобод, и коррес¬ 
пондирующих ей положений международно-правовых актов, в частности статьи 8 Всеобщей декларации прав человека, 
статьи 6 (пункт 1) Конвенции о защите прав человека и основных свобод, а также статьи 14 (пункт 1) Международного 
пакта о гражданских и политических правах, государство обязано обеспечить осуществление права на судебную защиту, 
которая должна быть справедливой, компетентной, полной и эффективной. 

Учитывая это, а также принимая во внимание, что суд, являющийся органом по разрешению индивидуальных трудо¬ 
вых споров, в силу части 1 статьи 195 ГПК РФ должен вынести законное и обоснованное решение, обстоятельством, 
имеющим значение для правильного рассмотрения дел об оспаривании дисциплинарного взыскания или о восстановле¬ 
нии на работе и подлежащим доказыванию работодателем, является соблюдение им при применении к работнику дис¬ 
циплинарного взыскания вытекающих из статей 1,2, 15, 17, 18, 19, 54 и 55 Конституции РФ и признаваемых Российской 
Федерацией как правовым государством общих принципов юридической, а следовательно и дисциплинарной, ответ¬ 
ственности, таких, как справедливость, равенство, соразмерность, законность, вина, гуманизм. 

В этих целях работодателю необходимо представить доказательства, свидетельствующие не только о том, что работ¬ 
ник совершил дисциплинарный проступок, но и о том, что при наложении взыскания учитывались тяжесть этого проступ¬ 
ка, обстоятельства, при которых он был совершен, предшествующее поведение работника, его отношение к труду. 

Если при рассмотрении дела о восстановлении на работе суд придет к выводу, что проступок действительно имел 
место, но увольнение произведено без учета вышеуказанных обстоятельств, иск может быть удовлетворен. 

Однако в указанном случае суд не вправе заменить увольнение другой мерой взыскания, поскольку в соответствии со 
статьей 192 Кодекса наложение на работника дисциплинарного взыскания является компетенцией работодателя. 

Заработная плата. Ежегодные дополнительные отпуска. Забастовка 

54. При разрешении споров, возникших в связи с выплатой работнику заработной платы в неденежной форме в 
соответствии с коллективным договором или трудовым договором, необходимо иметь в виду, что по смыслу статьи 131 
Кодекса и статьи 4 Конвенции МОТ № 95 1949 года об охране заработной платы (ратифицирована Указом Президиума 
Верховного Совета СССР № 31 от 31 января 1961 г.) выплата заработной платы в такой форме может быть признана 
обоснованной при доказанности следующих юридически значимых обстоятельств: 

а) имелось добровольное волеизъявление работника, подтвержденное его письменным заявлением, на выплату зара¬ 
ботной платы в неденежной форме. При этом статьей 131 Кодекса не исключается право работника выразить согласие на 
получение части заработной платы в неденежной форме как при данной конкретной выплате, так и в течение определен¬ 
ного срока (например, в течение квартала, года). Если работник изъявил желание на получение части заработной платы в 
натуральной форме на определенный срок, то он вправе до окончания этого срока по согласованию с работодателем 
отказаться от такой формы оплаты; 
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б) заработная плата в неденежной форме выплачена в размере, не превышающем 20 процентов от обшей суммы 
заработной платы; 

в) выплата заработной платы в натуральной форме является обычной или желательной в данных отраслях промышлен¬ 
ности, видах экономической деятельности или профессиях (например, такие выплаты стали обычными в сельскохозяй¬ 
ственном секторе экономике); 

г) подобного рода выплаты являются подходящими для личного потребления работника и его семьи или приносят ему 
известного рода пользу, имея при этом в виду, что не допускается выплата заработной платы в виде спиртных напитков, 
наркотических, токсических, ядовитых и вредных вешеств, оружия, боеприпасов и других предметов, в отношении кото¬ 
рых установлены запреты или ограничения на их свободный оборот; 

д) при выплате работнику заработной платы в натуральной форме соблюдены требования разумности и справедливо¬ 
сти в отношении стоимости товаров, передаваемых ему в качестве оплаты труда, т.е. их стоимость во всяком случае не 
должна превышать уровень рыночных цен, сложившихся для этих товаров в данной местности в период начисления 
выплат. 

55. При рассмотрении спора, возникшего в связи с отказом работодателя выплатить работнику проценты (денежную 
компенсацию) за нарушение срока выплаты заработной платы, оплаты отпуска, выплат при увольнении и других выплат, 
причитающихся работнику, необходимо иметь в виду, что исходя из содержания статьи 236 Кодекса, а также статьи 233 
Кодекса, предусматривающей обшие условия наступления материальной ответственности стороны трудового договора, 
суд вправе удовлетворить иск, если работодатель не докажет, что нарушение срока выплаты имело место не по его вине. 

Если коллективным договором или трудовым договором определен размер процентов, подлежащий уплате работода¬ 
телем в связи с задержкой выплаты заработной платы либо иных выплат, причитающихся работнику, суд исчисляет сумму 
денежной компетенции с учетом этого размера, при условии, что он не ниже установленного статьей 236 Кодекса. 

Начисление процентов в связи с несвоевременной выплатой заработной платы не исключает права работника на 
индексацию сумм задержанной заработной платы в связи с их обесцениванием вследствие инфляционных процессов. 

56. При рассмотрении дела по иску работника, трудовые отношения с которым не прекращены, о взыскании начис¬ 
ленной, но невыплаченной заработной платы надлежит учитывать, что заявление работодателя о пропуске работником 
срока на обращение в суд само по себе не может служить основанием для отказа в удовлетворении требования, посколь¬ 
ку в указанном случае срок на обращение в суд не пропущен, так как нарушение носит длящийся характер и обязанность 
работодателя по своевременной и в полном объеме выплате работнику заработной платы, а тем более задержанных сумм 
сохраняется в течение всего периода действия трудового договора. 

57. При разрешении споров, связанных с несвоевременной выплатой заработной платы, судам следует иметь в виду, 
что в силу статьи 142 Кодекса работник имеет право на приостановку работы (за исключением случаев, перечисленных в 
части второй статьи 142 ТК РФ), при условии, что задержка выплаты заработной платы составила более 15 дней и 
работник в письменной форме известил работодателя о приостановлении работы. При этом необходимо учитывать, что. 
исходя из названной нормы, приостановление работы допускается не только в случае, когда задержка выплаты заработ¬ 
ной платы на срок более 15 дней произошла по вине работодателя, но и при отсутствии таковой. 

Поскольку статья 142 Кодекса не обязывает работника, приостановившего работу, присутствовать на своем рабочем 
месте в течение периода времени, на который им приостановлена работа, а также принимая во внимание, что в силу части 
третьей статьи 4 Кодекса нарушение установленных сроков выплаты заработной платы или выплата ее не в полном 
размере относятся к принудительному труду, он вправе не выходить на работу до выплаты ему задержанной суммы. 

58. Разрешая споры, возникшие в связи с предоставлением работникам ежегодных дополнительных отпусков, необ¬ 
ходимо учитывать, что право на такие отпуска имеют работники, перечисленные в части первой статьи 115 Кодекса, а 
также другие категории работников в случаях, предусмотренных федеральными законами, коллективными договорами 
или локальными нормативными актами (статья 116 ТК РФ). 

При этом следует иметь в виду, что положения коллективных договоров или соглашений, а также локальных норматив¬ 
ных актов, регулирующие условия и порядок предоставления ежегодных дополнительных отпусков, ухудшающие по 
сравнению с законодательством о дополнительных отпусках положение работников (например, установление меньшей, 
чем в соответствующем законодательном акте продолжительности дополнительного отпуска), не могут применяться 
судом, поскольку в силу статей 5 и 8 Кодекса такие условия являются недействительными. 

59. Исходя из положений части третьей статьи 17, части третьей статьи 55 Конституции РФ, а также части третьей 
статьи 413 Кодекса, забастовка, право на которую гарантировано Конституцией РФ (часть четвертая статьи 37), может 
быть признана незаконной, если в ходе судебного разбирательства будет установлено, что имелись ограничения для 
реализации права на забастовку, установленные федеральным законом (например, она проведена в нарушение части 
первой статьи 413 Кодекса, предусматривающей случаи, когда забастовка не допускается), либо она была объявлена с 
нарушением сроков, процедур и требований, установленных Кодексом, в частности не были проведены примирительные 
процедуры до объявления забастовки (статьи 401-404 ТК РФ); решение о проведении забастовки принято в отсутствие 
необходимого кворума (часть вторая статьи 410 ТК РФ), либо за это решение проголосовало менее половины работни¬ 
ков, присутствующих на собрании (конференции), или за его утверждение (при невозможности проведения собрания, 
созыва конференции) представительный орган работников собрал недостаточное количество подписей работников (часть 
четвертая статьи 410 ТК РФ), не был обеспечен минимум необходимых работ в организациях, филиалах, представитель¬ 
ствах, деятельность которых связана с безопасностью людей, обеспечением их здоровья и жизненно важных интересов 
общества (части третья - восьмая статьи 412 ТК РФ), работодатель не был предупрежден в письменной форме не позднее 
чем за десять календарных дней о начале предстоящей забастовки (часть седьмая статьи 410 ТК РФ). 

Вынесение судами решений по трудовым спорам 

60. Работник, уволенный без законного основания или с нарушением установленного порядка увольнения, подлежит 
восстановлению на прежней работе. При невозможности восстановления его на прежней работе вследствие ликвидации 
организации суд признает увольнение незаконным, обязывает ликвидационную комиссию или орган, принявший реше¬ 
ние о ликвидации организации, выплатить ему средний заработок за все время вынужденного прогула. Одновременно 
суд признает работника уволенным по пункту 1 статьи 81 ТК РФ в связи с ликвидацией организации. 
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Если работник, с которым заключен срочный трудовой договор, был незаконно уволен с работы до истечения срока 
договора, суд восстанавливает работника на прежней работе, а если на время рассмотрения спора судом срок трудового 
договора уже истек, - признает увольнение незаконным, изменяет дату увольнения и формулировку основания увольне¬ 
ния на увольнение по истечении срока трудового договора. 

По заявлению работа, увольнение которого признано незаконным, суд может ограничиться вынесением решения о 
взыскании в его пользу среднего заработка за время вынужденного прогула и об изменении формулировки основания 
увольнения на увольнение по собственному желанию (части третья и четвертая статьи 394 ТК РФ). 

61. Если при разрешении спора о восстановлении на работе суд признает, что работодатель имел основание для 
расторжения трудового договора, но в приказе указал неправильную либо не соответствующую закону формулировку 
причины увольнения, суд в силу части пятой статьи 394 Кодекса обязан изменить ее и указать в решении причину и 
основание увольнения в точном соответствии с формулировкой Кодекса или иного федерального закона исходя из 
фактических обстоятельств, послуживших основанием для увольнения. 

В случае доказанности того, что неправильная формулировка причины увольнения препятствовала поступлению 
работника на другую работу, суд в соответствии с частью шестой статьи 394 Кодекса взыскивает в его пользу средний 
заработок за все время вынужденного прогула. 

62. Средний заработок для оплаты времени вынужденного прогула определяется исходя из фактически начисленной 
работнику заработной платы и фактически отработанного им времени за 12 месяцев, предшествующих вынужденному 
прогулу, кроме случаев, когда коллективным договором предусмотрен иной период для расчета средней заработной 
платы и при условии, что это не ухудшает положение работника (части третья и шестая статьи 139 ТК РФ, абзац первый 
пункта 3, пункт 5 Положения об особенностях порядка исчисления средней заработной платы, утвержденного постанов¬ 
лением Правительства Российской Федерации от 11 апреля 2003 г. N° 213) 1 . 

Поскольку Кодекс (статья 139) установил единый порядок исчисления средней заработной платы для всех случаев 
определения ее размера, в таком же порядке следует определять средний заработок при взыскании денежных сумм за 
время вынужденного прогула, вызванного задержкой выдачи уволенному работнику трудовой книжки (статья 234 ТК 
РФ), при вынужденном прогуле в связи с неправильной формулировкой причины увольнения (часть шестая статьи 394 ТК 
РФ), при задержке исполнения решения суда о восстановлении на работе (статья 396 ТК РФ). 

В силу части седьмой статьи 139 Кодекса исчисление подлежащего взысканию среднего заработка производится с 
учетом Положения об особенностях порядка исчисления средней заработной платы, утвержденного постановлением 
Правительства Российской Федерации от 11 апреля 2003 г. № 213. 

При взыскании среднего заработка в пользу работника, восстановленного на прежней работе, или в случае призна¬ 
ния его увольнения незаконным выплаченное ему выходное пособие подлежит зачету. Однако при определении размера 
оплаты времени вынужденного прогула средний заработок, взыскиваемый в пользу работника за это время, не подлежит 
уменьшению на суммы заработной платы, полученной у другого работодателя, независимо от того, работал у него работ¬ 
ник на день увольнения или нет, пособия по временной нетрудоспособности, выплаченные истцу в пределах срока 
оплачиваемого прогула, а также пособия по безработице, которое он получал в период вынужденного прогула, посколь¬ 
ку указанные выплаты действующим законодательством не отнесены к числу выплат, подлежащих зачету при определении 
размера оплаты времени вынужденного прогула. 

63. В соответствии с частью четвертой статьи 3 и частью седьмой статьи 394 Кодекса суд вправе удовлетворить 
требование лица, подвергшегося дискриминации в сфере труда, а также требование работника, уволенного без законно¬ 
го основания или с нарушением установленного порядка увольнения либо незаконно переведенного на другую работу, 
о компенсации морального вреда. 

Учитывая, что Кодекс не содержит каких-либо ограничений для компенсации морального вреда и в иных случаях 
нарушения трудовых прав работников, суд в силу статей 21 (абзац четырнадцатый части первой) и 237 Кодекса вправе 
удовлетворить требование работника о компенсации морального вреда, причиненного ему любыми неправомерными 
действиями или бездействием работодателя, в том числе и при нарушении его имущественных прав (например, при 
задержке выплаты заработной платы). 

В соответствии со статьей 237 Кодекса компенсация морального вреда возмещается в денежной форме в размере, 
определяемом по соглашению работника и работодателя, а в случае спора факт причинения работнику морального вреда 
и размер компенсации определяются судом независимо от подлежащего возмещению имущественного ущерба. 

Размер компенсации морального вреда определяется судом исходя из конкретных обстоятельств каждого дела, с 
учетом объема и характера причиненных работнику нравственных или физических страданий, степени вины работодате¬ 
ля, иных заслуживающих внимания обстоятельств, а также требований разумности и справедливости. 

64. В связи с принятием настоящего постановления: 

а) признать утратившими силу постановления Пленума Верховного Суда Российской Федерации; 

от 21 марта 1978 г. № 3 «О вопросах, возникших в судебной практике при применении ст. 214 Кодекса законов о 
труде Российской Федерации» с изменениями и дополнениями, внесенными постановлениями Пленума от 20 декабря 
1 983 г. № 11 и от 23 августа 1988 г. № 9, в редакции постановления Пленума от 21 декабря 1993 г. № 11; 

от 22 декабря 1992 г. № 16 «О некоторых вопросах применения судами Российской Федерации законодательства 
при разрешении трудовых споров» в редакции постановлений Пленума от 21 декабря 1993 г. № 11 и от 25 октября 1996 
г. № 10, с изменениями и дополнениями, внесенными постановлениями Пленума от 1 5 января 1998 г. № 1 и от 21 ноября 
2000 г. № 32; 

б) постановления Пленума Верховного Суда Российской Федерации, содержащие разъяснения по применению тру¬ 
дового законодательства, подлежат применению в той части, в которой они не противоречат Трудовому кодексу Россий¬ 
ской Федерации. 


Председатель Верховного Суда Российской Федерации 

В. ЛЕБЕДЕВ 

Секретарь Пленума, судья Верховного Суда Российской Федерации 

В. ДЕМИДОВ 
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